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Osaamisen kehittamisesta on tullut merkittava osa yrityksen strategiaa ja menestystekijoita.
Ydinosaamisen lisaksi on tarkeaa, etta henkiloston osaaminen on jatkuvasti kehittyvaa, jotta
pysytaan yhteiskunnan kehittymisessa ja yritysmaailman kiihtyvassa kilpailussa mukana. Tek-
niikan huiman kehittymisen myota oppimisessa on otettu kayttoon uusi tyokalu, verkkoympa-
risto. Verkkoympariston kautta tapahtuvaa verkko-oppimista on alettu hyodyntaa aktiivisesti
yrityksissa sen tuomien korvaamattomien hyotyjen takia. Verkko-oppiminen antaa oppimiselle
ja osaamisen kehittamiselle uusia ulottuvuuksia ja mahdollisuuksia, mutta se ei kuitenkaan
sivuuta muita oppimisen metodeja.

Verkko-oppimista voidaan pitaa taman hetken trendina oppimismetodeissa, mutta on syyta
muistaa, etta se on samalla tavalla osaamisen kehittamisen ja oppimisen tyokalu kuin mika
tahansa muu. Sen tuomat hyodyt on huomattu ja sen myota sen suosio on ollut suuressa kas-
vussa. Oppimisessa ja osaamisen kehittamisessa voidaan kuitenkin tarkeimpana tekijana pitaa
yksilon ja organisaation omaa aktiivisuutta ja halua oppia. Jatkuvasti muuttuva ja kehittyva
tyoelama tarvitsee ihmisia, joilla on kyky, halu ja tahto oppia ja kehittya jatkuvasti.

Op-pohjola ryhma on johtava suomalainen finanssiryhma, joka koostuu itsenaisista osuuspan-
keista ja niiden keskusyhteisosta Op-keskuksesta tytaryhtidineen. Op-pohjola ryhmassa nou-
datetaan ryhmastrategiassa sovittua tyonjakoa, Op-keskuksen ja sen jasenpankkien kesken.
Opinnaytetyossani keskitytaan kuitenkin Op-keskuksen tytaryhtion Helsingin OP Pankki Oyj:n
osaamisen kehittamiseen ja verkko-oppimisen hyodyntamiseen siina.

Opinnaytetyon tarkoituksena on antaa hyva kuva osaamisen kehittamisesta, sen tyokalusta
verkko-oppimisesta, tyokalun hyodyntamisesta yrityksessa ja osaamisen kehittamisen ihanne-
mallista oppivasta organisaatiosta. Case-osuus kuvaa Helsingin OP Pankin verkko-oppimisen
nykytilannetta. Lopputuloksena on opinnaytetyo, joka antaa hyvan teoriapohjan osaamisen
kehittamisesta ja antaa kehittamisideoita verkko-oppimisen parempaan hyodyntamiseen ja
sen kehittamiseen kohdeyrityksessa.

Tarkeimpana tavoitteena oli selvittaa, voidaanko verkko-oppimista hyodyntaa nykyista pa-
remmin kohdeyrityksessa. Opinndyteyota varten suoritettiin kvalitatiivinen tutkimus. Tutki-
mus suorittiin tapaustutkimuksen tavoin ja metodina kaytettiin haastatteluja. Haastattelujen
myota selvitettiin verkko-oppimisen hyodyntamisen nykytilaa ja pyrittiin saamaan selville
mahdollisia ongelmakohtia tyokalun kaytossa.

Tutkimuksen perusteella selvisi, etta suurimpana haasteena ja ongelmana verkko-oppimisen
hyodyntamisessa talla hetkella on ajanpuute. Verkko-oppimiselle ei ole maaritelty organisaa-
tiossa tarpeeksi tarkkoja tavoitteita. Tulokset kertoivat myos, etta verkko-oppimista on totut-
tu hyodyntamaan monella eri tavalla eika sille ole maaritelty yhtenaisia ja tarkkoja toiminta-
tapoja. Verkko-oppimisen hyodyntamisessa on kehittamisen varaa organisaatiossa. Tyokalua
voidaan hyodyntaa paremmin, mutta sen tunnettuutta olisi lisattava ja sille olisi asetettava
tarkemmat toimintatavat ja tavoitteet.

Asiasanat osaamisen kehittaminen, oppiva organisaatio, verkko-oppiminen
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Developing the skills of learning has become a substantial part of company strategy and suc-
cess. Apart from core competence, it is important that the learning of personnel is continu-
ously developing in the competitive world. The technical development has shown a new tool -
the network environment. The network environment started to be used in companies for e-
learning because it provides invaluable benefits. E-learning gives new perspectives and possi-
bilities for learning and developing know-how but does not replace other methods of learning.

E-learning can be seen as the current trend for learning methods, but it should be remem-
bered that it is a tool just as something else. The benefits have been noticed and therefore
its popularity has been greatly increasing. The individual ‘s and organization's activity and
desire to learn can be seen as the most important factors in learning and developing know-
how. Continuously evolving and changing working life needs people who have the ability and
will to learn and develop continuously.

OP-Pohjola group is the leading Finnish finance group, which consists of individual coopera-
tive banks and their main association OP-Keskus and its subcompanies. In OP-Pohjola group
the companies, OP-Keskus and its member banks, are complying with division of labour by
group strategy. The thesis concentrates on the development of know-how and network learn-
ing in the process of developing the know-how in the OP-Keskus subcompany, Helsinki OP
Pankki Oyj.

The objective of this thesis is to create a good image about developing the know-how, e-
learning, using the e-learning in the company and the ideal model of developing the know-
how in the learning organization. The research describes the current situation of e-learning in
Helsinki OP Pankki Oyj. The final result presents good basics of theory on developing the
know-how and gives development ideas for better utilization and development of e-learning
in the target company.

The most important objective was to investigate if e-learning can be utilized more in the
target company. For the thesis a qualitative research was executed as a case study and the
working method was interviewing. The interviews were used to get information about the
current status of e-learning and to discover possible problems that could be used for develop-
ing the e-learning.

The study clarified that the biggest challenge and problem in utilizing the e-learning is lack of
time. The organization had no clear objectives that should be reached by e-learning. E-
learning is used in many different ways and randomly, which means that there are no stan-
dard and precise methods for using it. The utilizing of e-learning could be improved in the
organization. The tool can be used even better, but its conspicuousness would have to be
increased and its strategy and targets should be more exactly defined.

Keywords Developing skills, learning organization, e-learning
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1 Johdanto

Yhteiskunnan nopea kehittyminen luo muutospaineita yritysmaailmaan ja kilpailu siella kiihtyy
entisestaan. Pelkkaa hintaa ei voida pitaa enaa ainoana kilpailuvalttina, vaan mukaan peliin

tulevat myos muut yrityksen menestystekijat kuten henkiloston osaaminen. Organisaatioiden

Yritysmaailmassa on tarkeaa, etta henkiloston osaaminen on ammattitaitoista ja jatkuva ke-
hittymisprosessi, koska sen avulla uskotaan myos osaltaan saavuttavan muita tekijoita ja ta-
man myota tuottavan yritykselle tulosta. Osaamista ja oppimista pidetaan kriittisina menes-
tystekijoina, koska jatkuvasti muuttuva ja kehittyva tyoelama tarvitsee ihmisia, joilla on ky-

ky, halu ja tahto oppia ja kehittya jatkuvasti.

Yhtena merkittavana osana yhteiskunnan kehitysta on ollut tietotekniikan nopea kehittyminen
viime vuosikymmenien ajan, joka on vaikuttanut myos yritysmaailmaan monella tavalla. Tie-
totekniikan kehityksen myota yritykset ovat saaneet lisaarvoa sen tuomista hyodyista ja myos
osaamisen kehittamista on alettu hyodyntaa verkko-ympariston avulla. Verkko-oppimisen suo-
sio on kasvussa ja sita on alettu hyodyntaa yrityksissa enemman ja enemman. (Viitala & Jylha
2006, 285; Ruohotie 1996, 7.)

1.1 Aiheen muodostuminen

Aihe syntyi Helsingin OP Pankin toimesta. Aiheen muodostuminen ja ideointi lahti liikkeelle
siita, etta osaamisen kehittaminen on talla hetkella hyvin ajankohtainen ja tarkea aihe orga-
nisaatiossa. Erilaisten oppimismetodien hyodyntamista kokeillaan ja kehitetaan organisaation
sisalla. Sen vuoksi myos verkko-oppiminen on yksi hyva tutkimisen aihe yhtena osana osaami-
sen kehittamisen tyovalineita. Osaamisen kehittamiseen panostetaan organisaatiossa, jonka
vuoksi verkko-oppimisen hyodyntamisen tutkiminen on hyvin tarkeaa ja mielenkiintoista orga-

nisaation ja Helsingin OP Pankin kannalta.

1.2 Tutkimustavoitteet ja -ongelmat

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, voidaanko Helsingin OP Pankissa verkko-oppimista
hyodyntaa nykyista paremmin. Taman tutkimusongelman myota osaongelmiksi syntyvat kysy-
mykset siita, etta milla tavalla organisaatiossa osaamista kehitetaan, hyodynnetaanko verkko-

oppimista osaamisen kehittamisessa ja milla tavalla?



Ongelmien selvittamiseksi on tarkeaa saada selkea kuva osaamisen kehittamisen ja verkko-
oppimisen nykytilanteesta yrityksessa. On selvitettava, mita pankki tavoittelee verkko-
oppimisella ja Op-akatemian kaytolla. Mitka ovat organisaation tavoitteet verkko-oppimisen
hyodyntamisella. Mita pullonkauloja ja ongelmia verkko-oppimisessa on mahdollisesti kohdat-

tu. Olennaista on selvittaa myos se, mita tai minkalaista on hyva verkko-oppiminen.

Tutkimuksen avulla on tarkoitus saada vastaus siihen, voidaanko verkko-oppimista ja taman

myota Op-akatemiaa eli verkkokoulua hyodyntaa nykyista paremmin Helsingin OP Pankissa.

1.3 Aiheen rajaus ja nakokulmat

Opinnaytetyo on rajattu oppimiseen, osaamisen kehittamiseen, verkko-oppimiseen ja verkko-
oppimiseen osana osaamisen kehittamista. Nakokulmana ovat verkko-oppimisen nykytilanne

ja sen parempi hyodyntaminen Helsingin OP Pankissa.

Tutkimus teorian osalta on rajattu oppimiseen, oppimismetodeihin ja niiden myota osaamisen
kehittamiseen yksilo- ja organisaatiotasolla seka niiden ihannemalliin oppivaan organisaati-
oon. Taman lisaksi teoriaosuus kattaa kuvauksen verkko-oppimisesta eli mita verkko-

oppiminen on, mita oppimismuotoja silla on, sen hyodyista ja tulevaisuudenkuvasta.

2  OP-Pohjola ryhman esittely

OP-Pohjola ryhma on johtava suomalainen finanssiryhma, joka koostuu itsenaisista osuuspan-
keista ja niiden keskusyhteisosta OP-Keskuksesta tytaryhtioineen. OP-Pohjola ryhmassa nou-
datetaan ryhmastrategiassa sovittua tyonjakoa, OP-Keskuksen ja sen jasenpankkien kesken.
(Helsingin OP Pankki 2009a.)

Itsenaiset osuuspankit ovat jasentensa omistamia pankkeja, jotka harjoittavat vahittaispank-
kitoimintaa omilla paikkakunnillaan ja toimialueillaan lapi Suomen. Osuuspankkeja on talla
hetkella yli 200 ja paakaupunkiseudulla vahittaispankkitoimintaa harjoittaa Helsingin OP

Pankki Oyj, joka on OP-keskuksen taysin omistama tytaryhtio. (Helsingin OP Pankki 2009a.)

Osuuspankit tarjoavat nykyaikaiset ja kilpailukykyiset pankkipalvelut henkilo- ja -
yritysasiakkaille, maa- ja metsatalousasiakkaille. Jasenyys on osuuspankin asiakkuuden oma-
leimaisuustekija. Omistajajasenyys antaa oivan mahdollisuuden osallistua pankin hallintoon ja
sen myota paatosten tekemiseen. Nain ollen jasenyyden myota on mahdollista vaikuttaa koko
paikkakunnan elinkeinoelaman ja hyvinvoinnin edistamiseen. Omistajajasenyyden myota saa

myo0s etuja raha-asioiden keskittamisesta osuuspankkiin. (Helsingin OP Pankki 2009a.)



OP-Keskus on koko pankkiryhman kehittamis- ja palvelukeskus, strateginen omistusyhteiso
seka myos ryhmaohjauksesta etta valvonnasta vastaava keskusyhteiso. OP-Keskuksen perus-
tehtava on luoda mahdollisimman hyvat edellytykset ryhman yhteisien strategisten tavoittei-
den toteutumiselle. OP-Keskuksen arvoihin kuuluvat vastuullisuus, ihmisten arvostaminen,
yhdessa menestyminen ja tahto kehittya. Ydinpalvelualueisiin kuuluu Pankki- ja sijoituspalve-

lut, Asiakkuudet ja myyntikanavat, ICT- ja henkilostopalvelut seka Talous ja riskienhallinta.

OP-Keskuksen yksi merkittava tytaryhtio on Pohjola Pankki Oyj entinen OKO pankki oyj
(29.2.2008 saakka), joka on porssinoteerattu finanssiyritys. Se tarjoaa pankki- ja vahinkova-
kuutuspalveluja seka toimii OP-Pohjola ryhman keskuspankkina. Pohjola pankki oyj vastaa
kokonaisuudessaan OP-Pohjola ryhman kansainvalisesta liiketoiminnasta seka huolehtii ryh-

man maksuvalmiudesta. (Helsingin OP Pankki 2009a.)

Muita tytaryhtioita ovat Helsingin OP Pankki oyj, joka tarjoaa paakaupunkiseudulla vahittais-
pankkitoimintaa. OP-henkivakuutus Oy, joka vastaa pankkiryhman henki- ja elakevakuutuslii-
ketoiminnasta ja niiden kehittamisesta. Tuotevalikoimaan kuuluu henki-, elake-, sijoitus- ja
riskihenkivakuutukset, OP-rahastoyhtio Oy, joka hallinnoi ja hoitaa OP-Pohjola ryhman sijois-
tusrahastoja, OP-asuntoluottopankki Oyj, joka myontaa pitkaaikaisia asuntoluottoja osuus-
pankkien kautta, vakuuksia vastaan, OP-kotipankki Oyj, joka tarjoaa vakuudettomat kulutta-
jarahoituspalvelut osuuspankkien henkiloasiakkaille, FD-finanssidata Oy, hoitaa OP-Pohjola
ryhman tietotekniset tuotantopalvelut ja OP IT-hankinta Oy tuottaa IT-kayttoomaisuuden
hankintaa ja hallintaa seka kehittaa niiden palveluja. OP-Keskuksen tytaryhtiot tukevat ja

taydentavat osuuspankkien toimintaa. (Helsingin OP Pankki 2009a.)

OP-Pohjola ryhman merkittavana tekijana on myos Pohjola Pankki Oyj:n tytaryhtio Pohjola
vakuutus, joka harjoittaa vahinkovakuutusliiketoimintaa ja tarjoaa kattavaa vakuutusturvaa
seka henkilo- etta yritys- ja yhteisoasiakkaille. Pohjola konserniin kuuluu Pohjola vakuutus, A-
vakuutus, Vakuutusosakeyhtio Eurooppalainen seka Baltiassa sijaitsevat Seesam-
vahinkovakuutusyhtiot. Myos OP-Kiinteistokeskukset, jotka ovat osuuspankkien tytaryhtioita
tarjoavat nykyaikaisen ja luotettavan asuntokauppaan liittyvan palvelun, joka myos osaltaan

on tarkeassa roolissa OP-Pohjola ryhmassa. (Helsingin OP Pankki 2009a.)

Henkilostoa OP-Pohjola ryhmassa on noin 12 750, joista osuuspankeissa tyoskentelee noin
7000 henkiloa, OP-Keskuksessa 5700 henkiloa ja Pohjola konsernissa noin 2900 henkiloa. Hen-
kiloston keski-ika on noin. 44 vuotta ja naisia on huomattava enemmisto noin 75 prosenttia ja
miehia 25 prosenttia. OP-Keskus on myos valittu Suomen toiseksi parhaaksi tyopaikaksi. (Hel-
singin OP Pankki 2009a.)
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Omistajajasenet
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OP-KESKUS OSK

| Ryhman ulkop.

OP Rahastoyhtio OP-Henkivakuutus Oy

Helsingin OP Pankki Muut tytaryhtiot

Kuvio 1: Organisaatiokaavio
(Helsingin OP Pankki 2009a.)

2.1 Helsingin OP Pankki Oyj

Helsingin OP pankki Oyj toimii paakaupunkiseudulla. Se tarjoaa asiakkaille tayden ja ainutlaa-
tuisen pankki- ja vakuutuspalveluiden kokonaisuuden helposti saman katon alta. Pankki- ja
vahinkovakuutuspalveluiden hyvin pitkalle viety integraatio tarjoaa asiakkaille lisaarvoa, kos-
ka pankki- ja vakuutuspalvelut loytyvat saman katon alta. Finanssiryhman toimivuus on jo
todistetusti toimiva, ja tulevan kasvun odotetaankin syntyvan ristiinmyynnista nykyiselle asia-
kaskunnalle. (Helsingin OP Pankki 2009a, 2009b.)

OP-Pohjola ryhman perustehtavana on edistaa omistajajasenten, asiakkaiden ja toimintaym-
pariston kestavaa taloudellista vakautta ja menestysta. Ryhman asiakaslupauksena onkin par-
haiden keskittamisetujen tarjoaminen. Tama on osa osuustoiminnallisuuden velvoitteita.
Ryhman yksi suurista tavoitteista on markkinoiden paras ja monipuolisin keskittamisetujen
kokonaisuus, joka tarjoaa asiakkaalle taloudellisia etuja. Taman vuoksi keskittamisedut ovat

myos erittain keskeinen osa tuloksenjakoa. (Helsingin OP Pankki 2009a, 2009b.)

2.2 OP Pohjola ryhman arvot
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Ihmislaheisyys:

”0P-Pohjola-ryhma on ihmista varten, ja aito valittaminen ihmisista - niin asiakkaista kuin
tyoyhteison jasenistakin - on lahtokohta toiminnallemme. Meita on helppo ja miellyttava la-
hestya, meilla ihminen kohdataan arvokkaana ja tasavertaisena yksilona. lhmisen arvostus

nakyy kaikessa OP-Pohjola-ryhman toiminnassa. ”(Helsingin OP Pankki 2009a, 2009b).

Vastuullisuus:

”Toimimme seka paikallisesti, alueellisesti etta valtakunnallisesti esimerkillisena ja eettisesti
vastuullisena yrityksena. Rakennamme pitkajanteisia ja keskinaiseen luottamukseen perustu-
via asiakassuhteita. Vahvan ammattitaidon pohjalta vastaamme toimintamme laadukkuudes-

ta, asiantuntemuksesta ja luotettavuudesta.” (Helsingin OP Pankki 2009a, 2009b).

Yhdessa menestyminen:

”Menestyminen yhdessa asiakkaiden kanssa antaa suunnan seka vauhdin toiminnan ja palvelu-
jen kehittamiselle. Toiminta yhtenaisena ryhmana lisaa turvaa asiakkaalle ja parantaa palve-
lukykyamme. Hallinnon ja henkiloston yhteinen voittamisen tahto luo jatkuvan menestyksen
kautta pohjan hyvalle maineelle.” (Helsingin OP Pankki 2009a, 2009b).

Paamaara:

”Olemme johtava finanssiryhma Suomessa. Kasvamme markkinoita nopeammin.

Johtavalla finanssiryhmalla tarkoitetaan paitsi johtavaa markkina-asemaa myos toimialan
parasta yrityskuvaa, tyonantajakuvaa ja kokonaisosaamista seka maan kattavinta palveluverk-
koa.” (Helsingin OP Pankki 2009a, 2009b).

2.3 Osaamisen kehittamisen oppimismetodit Helsingin OP Pankissa

Helsingin OP pankissa osaamista kehitetaan jatkuvasti ja siina hyodynnetaan tyossa oppimista
ja koulutusta. Kaiken lahtokohtana on henkilokohtainen kehityssuunnitelma, joka muodostuu
kehityskeskusteluista ja sen myota esille tulleista kehitettavista osa-alueista ja aikataulutuk-
sesta. Osaamista kehitetaan Helsingin OP Pankissa monella eri tavalla esimerkiksi coaching,
mentorointi, tyonohjaus, havainnointi, tyonkierto, sisainen ja ulkoinen koulutus, itseopiskelu
ja verkko-opiskelu OP akatemian avulla ovat tapoja, joilla tyontekijan osaamista voidaan ke-
hittaa talla hetkella Helsingin OP Pankissa aina tilanteen ja tarpeen mukaan. Jokainen tyon-
tekija on henkilokohtaisesti vastuussa omasta kehittymisestaan, mutta myos oman esimiehen
ja valmentajan vastuulla on omat vastuualueet toimihenkiloiden kehittamisessa. (Helsingin OP
Pankki, 2009a.)

Henkilostoa kehitetaan paljon organisaation sisaisilla koulutuksilla ja ulkoisilla koulutuksilla ja

ne suoritetaan yleensa perinteisella ja erikseen jarjestettyina tilaisuuksina. Taman lisaksi
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kursseihin kuuluu yleensa myos pieni osa verkko-oppimista, joka jaa yleensa toimihenkilon
omalle vastuulle. Talla pyritaan saamaan kattava opiskeluprosessi asioista ja pyritaan kaytta-

maan hyodyksi erilaisia oppimismetodeja. (Helsingin OP Pankki, 2009a.)

Opinnaytetyossani syvennytaan osaamisen kehittamiseen verkko-oppimisen avulla ja verkko-
opiskelu metodin hyodyntamiseen Helsingin OP Pankissa. OP-Pohjola ryhmassa on olemassa
OP-akatemia, joka on verkkokoulu ymparisto, mista loytyy verkkokursseja toimihenkiloille
asiasta kuin asiasta, yhteensa kursseja on talla hetkella 58 kappaletta. Koulutuksien sisallossa
ja maarassa on huomioitu myos organisaation strategian painotukset. Tavoitteena on valttaa
ylisuurta tarjontaa seka sisallollisia paallekkaisyyksia ja toteutuksia. Verkko-oppimisen merki-
tys on kasvanut organisaatiossa todella paljon lahivuosien aikana ja se on yksi tarkea oppi-

mismetodi opiskeluprosesseissa. (Helsingin OP Pankki, 2009a.)
2.4 Osaamisen johtaminen ja kehittaminen Helsingin OP Pankissa

Helsingin OP Pankissa osaamisen kehittamisen johtamisen lahtokohtana on pankin visio ja
strategia. Tavoitteena on systemaattisesti seka ennakoiden varmistaa ja luoda koko organi-
saation henkilostolle sellainen osaaminen, joka takaa kilpailukyvyn ja saavuttaa pankille ase-
tetut tavoitteet. Strateginen osaamisen johtamisjarjestelma koostuu osaamiskolmiosta Hel-
singin OP:ssa. Se sisaltaa osaamisen johtamisen toimintatavan, osaamiskartat ja osaamisen
kartoittamisen apuvalineet. Osaamiskolmio muodostuu neljasta osa-alueesta; kyvysta nahda

ja uudistua, asiakasosaamisesta, yhteistoimintaosaamisesta ja ammatillisesta osaamisesta.

OSAAMISEN KONKRETISOINTI

YDINOSAAMISAL UEET ¢

KyKY NAHD A g UUDISTUA

ASI YHTEMRGTOIMINTA-
OSAAMMEN

A)‘lHTILLIHEN DSAAMIN
Kuvio 2: Osaamiskolmio

(Helsingin OP Pankki Oyj 2009a.)
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Ammatillinen osaaminen on kaiken osaamisen perusta. Pelkka ammatillinen osaaminen ei
kuitenkaan riita. Yhteistoimintaosaamisella varmistetaan yhdessa tekeminen ja sisainen toi-
mivuus. Yrityksen kaiken toiminnan perustana on asiakas ja asiakasosaamisella varmistetaan
asiakkaiden sitoutuminen pankkiin. Kolmion huipulla on kyky nahda ja uudistua, jolla tarkoi-
tetaan sita, etta Helsingin OP:ssa on kyky ennakoida tulevaisuutta ja muutoksiin pystytaan

vastaamaan nopeasti. (Helsingin OP Pankki Oyj 2009a.)

Osaamiskolmio on osaamisalueiden, osaamisten ja osaamistasojen seka osaamisen arvioinnin
muodostama kokonaisuus, sisallon perusta koostuu pankin strategiasta ja visiosta. Ydinosaa-
misalueet ovat hyvin tarkeita pankin menestymiselle, koska ydinosaaminen luo arvoa asiak-
kaille, mahdollistaa paasyn uusille markkinoille ja kaiken lisaksi ydinosaamista on vaikea ko-
pioida. Ydinosaamisalueiden lahtokohtana on se, minkalaista osaamista pankin visio ja strate-
gia tavoittelevat ja milla osaamisella erotumme muista kilpailijoista ja sidomme asiakkaat

tunnetasolla pankin asiakkaiksi. (Helsingin OP Pankki Oyj 2009a.)

Konttoreiden toimihenkildille on asetettu myos tietyt osaamistavoiteprofiilit ydinosaamisalu-
eiden mukaan. Tavoiteprofiilitasot on asetettu tulevaisuuden tarpeisiin nahden, mutta myos
pankin strategia vaikuttaa niissa. Profiilit kertovat toimihenkildille minkalaista osaamista
missakin toimessa odotetaan eri osaamisalueilla. Osaamista arvioidaan kehityskeskustelujen
myota kaksi kertaa vuodessa ja tukena kaytetaan osaamisen mittaamisen lomaketta, jossa
tavoiteprofiilit ovat mukana. Kehityskeskusteluissa maaritellaan myos henkilokohtainen oppi-

missuunnitelma jatkoa varten.(Helsingin OP Pankki Oyj 2009a.)

3 Osaamisen kehittaminen

Henkiloston osaamisen kehittamisesta on tullut yksi suuri menestystekija yrityksissa. Nykyaan
monissa yrityksissa ajatellaan, etta osaaminen ja osaamisen kehittaminen on se tarkein me-
nestystekija, vaikka paaomalla, teknologialla ja tuotantotekijoilla on kuitenkin merkitysta.
Nykyaan ajatellaan, kun osaaminen on ammattitaitoista ja jatkuva kehittymisprosessi, ratkai-

see se myos muiden tekijoiden saavuttamista. (Viitala & Jylha 2006, 285; Ruohotie 1996, 7.)

Organisaation ihannemalli jatkuvasta osaamisen kehittamisesta on oppiva organisaatio. Oppi-
vassa organisaatiossa opitaan kokemuksista ja hyodynnetaan itsereflektointia eli itsearvioin-
tia. Itsearvioinnissa arvioidaan omaa tekemista ja oppimista kriittisesti. Oppimisen mahdolli-
suudet maksimoidaan niin, etta hyodynnetaan yrityksen verkostoja aina kilpailijoista - asiak-
kaisiin saakka. Isona tekijana on huomioitava myos tyo- ja oppimisymparisto, ilmapiirin on
oltava oppimista edistavaa, missa voidaan hyodyntaa tyontekijoiden avoimuutta, kommuni-
kointia, rakentavaa vuoropuhelua ja kokemuksien jakamista. Oppivan organisaation tunnus-

piirteisiin kuuluu myos se, etta koko henkilosto on vastuussa oppimisesta ja informaation ke-
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raamisesta, jokaisen on tunnettava vastuu omasta ja muiden oppimisesta ja oppimisen on
oltava jatkuva prosessi. (Viitala & Jylha 2006, 285 ; Sarala & Sarala 1997, 53 - 59 ; Ruohotie
1996, 40.)

3.1 Osaamisen maaritelmia

Osaamista voidaan tulkita tutkijoiden Spencer & Spencer (Spencer & Spencer 1991, 9 -11)
jaavuorimallin avulla, jossa osaamiseen sisaltyvat yksilon motiivit, yksilolliset ominaisuudet,
kasitys itsesta, tiedot ja taidot. Erilaiset motiivit ohjaavat ja antavat suuntaa kayttaytymisel-
le ja tavoitteiden ja pyrkimysten suhteen joko tietoisesti tai tiedostamattomasti. Tilanteesta
riippumatta yksilon henkilokohtaiset ominaisuudet maaraavat reagointikyvyn ja tyylin. Esi-
merkiksi reagointitapa ymparistoarsykkeisiin, joka voi olla vaikka tietynlainen ulkopuolinen
halina, joka joko hairitsee yksiloa tai yksilo pystyy sulkemaan sen tavalla tai toisella ulkopuo-
lelle ja se ei nain ollen hairitse oppimista. Kasitys itsesta taas muodostuu yksilon omista ar-
voista ja asenteista, mitka ohjaavat yksilon omaa kaytosta ja esimerkiksi suhdetta ymparis-
toon. Spencerien (1991) mukaan tiedoilla tarkoitetaan tiettyyn alueeseen liittyvaa spesifia
tietamysta, joka ennustaa, mita yksilo tosiasiallisesti osaa ja he korostavat myos tiedon tilan-
nesidonnaisuutta. Taitojen avulla yksilo kykenee suorittamaan erilaisia panostuksia seka fyysi-

sesti etta henkisesti vaativia tehtavia. (Hatonen 2007.)

Spencerien (1991) mukaan oppiminen voidaan my0s jaotella kahteen kastiin eli se on joko
nakyvaa eli eksplisiittista tai nakymatonta eli implisiittista. Tahan eksplisiittiseen osaamiseen
kuuluu yksilon tiedot ja taidot, mita voidaan ilmaista esimerkiksi sanoin ja numeroin. Impli-
siittinen osaaminen on taas hiljaista tai piilevaa ja osaaminen on syvalla organisaatiossa ja
ihmisissa jolloin osaamista on vaikea konkretisoida. Spencerien osaamiseen liittyvat motiivit,
kasitys itsesta ja yksilolliset ominaisuudet kuuluvat piilevaan osaamiseen, vaikka ne vaikutta-
vat toimintaan, jossa osaaminen konkretisoituu. Nama tulevat useimmiten nakyviin ihmisten
valisessa vuorovaikutuksessa. Olennaista mallissa on kuitenkin maaritella jaavuoren huippu eli
se osaaminen, joka ilmenee erilaisissa tyotilanteissa nakyvana toimintana ja perustan talle
nakyvalle toiminnalle luo henkilon nakymaton osaaminen. Ruohotien mukaan huomionarvoisin
oppimiskasitys on ns. konstruktivistinen oppimiskasitys, jonka mukaan lahtokohtana tulisi olla
oppijan tapa hahmottaa maailmaa ja sen tulkintaan kaytettyja kasitteita, silla niiden varassa
oppija muokkaa opittavan asian sisallot. Konstruktivistisenkin nakemyksen mukaan oppiminen
on oppijan oman toiminnan tulosta ja siihen vaikuttaa oppijan oma nakemys omasta roolista
oppimistilanteessa. Esimerkkina siita nakeeko oppija, etta on itse vastuussa oppimistoimin-
nasta vai odottaako han esimerkiksi kouluttajan ohjaavan hanta. Nakemyksessa painotetaan
myos oppijan oman motivaation tarkeytta oppimistilanteessa ja nain ollen se tukee myos
Spencerien nakemysta asiasta. (Hatonen 2007.; Ruohotie 1996, 53 - 56 & 79.)
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Jadvuorimalli osaamisesta

TOIMINNAN TULOS =
TYOSUORITUKSET

TOIMINTA

Ndkyvd osa
TAIDOT

TIEDOT

Nakymaton | | Zs1Tys — YKSILOLLISET \

osa ITSESTA ~ OMINAISUUDET

/ MOTIIVIT \

/ N

Kuvio 3: Jaavuorimalli osaamisesta
(Hatonen 2007, 8.)

Ranki on maaritellyt osaamisen komponenteiksi: tiedollisen osaamisen eli faktat, taidot, ko-

kemukset, uskomukset ja arvot seka sosiaalisen verkoston. (1999, 27.)

Otalan mukaan yksilon osaamista voidaan taas kuvata kaden muotoisena, jossa sormet muo-
dostavat yksilon osaamisen eri osat; arvot ja asenteet, kontaktit, kokemus, tiedot ja taidot.
Kammen kuvastaa yksilon omaa henkista ja fyysista energiaa ja motivaatiota seka henkilokoh-
taisia taitoja. Sormet ja kammen taas yhdessa muodostavat yksilon osaamisen kokonaisuudes-
saan. Kadessa virtaavat verisuonet kuvastavat oppimisen tukiverkkoa, joka muodostuu oppi-

mista auttavista ja edistavista henkiloista ja organisaatioista. (2002, 104.)

Vaikka osaamiselle on olemassa useita erilaisia maaritelmia, yhteista niille on se, etta kaikki-
en maaritelmien mukaan osaaminen muodostuu ainakin yksilon tiedoista, taidoista ja luon-
teenpiirteista ja se ennustaa yksilon tulevaisuuden kayttaytymista ja taman myota myos me-

nestymista.

3.2 Organisaation osaaminen
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Strategisen johtamisen teorioissa osaaminen nahdaan ydinalueena, joka tulee olla hallussa
yhta lailla kuin yrityksen muutkin resurssit. Organisaation osaaminen lahtee liikkeelle siita,
etta se omaa ydinosaamisen eli laaja-alaisesti opittua ja omaksuttua osaamista, joka tekee
organisaatiosta ylivoimaisen toimintaymparistossaan. Ydinosaaminen on erittain vaikeasti
korvattavissa tai kopioitavissa ja yleensa sen elinkaari on hyvin pitka. Mikaan suuri yhteiskun-
nallinen, teknologinen tai jokin vastaava muu suuri mullistuma ei tule poistamaan ydinosaa-
misen tarkeytta yrityksissa tai organisaatioissa. Ydinosaaminen tuo hyvin merkittavaa kilpai-
luetua yritykselle. Ydinosaaminen rakentaa koko organisaation ja henkiloston osaamisen pe-
rustan. (Hatonen 2007; Ruohotie 1996, 21 - 27.)

Green on kuvannut organisaation osaamista ja siihen liittyvia tekijoita osaamisympyran turvin.
Osaamisympyran avulla Green kuvaa koko organisaatiossa tarvittavaa osaamista ja ulottuvuuk-
sia. Osaamisympyran nelja eri lohkoa vaikuttavat jokainen toinen toisiinsa ja niiden taytyttya

saavutetaan organisaatiossa tarvittava osaaminen. (Hatonen 2007.)

Osaamisympyrd

ORGANISAATION
NACOKULMA
1. 2.
Organisaation Arvoihin ja
ydinosaaminen | toimintatapoihin
liittyva
osaaminen .
BT Ve TYOSENTELY-
i TAVAT JA
TALDOT IJORO-
4 3. VAIKUTUS
Yksiléllinen Tybdelama-
ammatti- osaaminen
osaaminen

YKSILON NAKOKULMA

Kuvio 4: Osaamisympyra
(Hatonen 2007, 10.)

3.3

Osaamisen kehittamisen ihannemalli oppiva organisaatio

Oppimisen olemusta on tutkittu jo 1960 - 1970 luvulta lahtien ja 1980 luvulla alettiin tutkia

oppimisen ja koulutuksen suhdetta ja vaikutusta yrityksen suorituskykyyn. Kuitenkin kasityk-
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set siita, milla tavoin koulutus ja organisaation kehittaminen ja henkiloston osaamisen hyo-
dyntaminen ovat yhteyksissa ja vaikuttavat yrityksen tehokkuuteen ja kilpailukykyyn selkeni-
vat lopullisesti vasta 1980 luvun loppupuolella ja 1990 luvun alkupuoliskolla. Tama vaikutti
siihen, etta yrityksen johdon oli mietittava entista tarkemmin sita, etta milla tavalla henki-
lostoa tulisi kouluttaa ja heidan osaamistaan kehittaa. (Sarala & Sarala 1997, 56 - 57; Ruoho-
tie 1998, 43 - 46.)

Oppivaa organisaatiota on maaritelty monella eri tavalla. Suomalaisen Nikkilan mukaan ”toi-
miva organisaatio ei voi olla lokeroitunut jarjestelma: rakenteellisesti on tarkeaa, etta eri
osat voivat olla tiedollisessa yhteydessa toistensa ja ymparistonsa kanssa. Edelleen on tarke-
aa, etta alyllisten ja kognitiivisten prosessien on kytkeydyttava osallistumiseen ja toimintaan,
koska vasta tama johtaa sosiaalisen todellisuuden uudistumiseen”(1986). Suomalaisen maari-
telma oppivasta organisaatiosta on vanhin, joka on loytynyt. (Sarala & Sarala 1997, 56 - 57;
Ruohotie 1998, 43 - 46.)

Kansainvalisia maaritelmia oppivalle organisaatiolle esimerkkeina:

”Oppiva organisaatio on organisaatio, joka edistaa jokaisen organisaation jasenen oppimista

seka kehittaa ja muuttaa itseaan”. (Pedler, Boydell ja Burgoyne 1988)

”Oppiva organisaatio kehittaa ja uusii monipuolisesti kilpailukykyaan. (Hayes, Wheelwright ja
Clark 1988)

”Oppiva organisaatio muuntaa koko ajan toimintatapaansa.” (Penn 1990)

”Oppiva organisaatio on sellainen organisaatio, joka jatkuvasti lisaa omaa kykyaan luoda

omaa tulevaisuuttaan. (Senge 1990)

Yleisesti ottaen oppivaa organisaatiota maaritellaan siten, etta siina korostetaan oppimisen
yhteytta muutokseen, muuttumiseen ja innovaatioon, yleista osallistumista, toiminta ja tyos-

kentelytavan muuttamista seka delegointia. (Sarala & Sarala 1997, 54.)

Oppivan organisaation toimintamalli ja teema on hyvin laheisesti yhteydessa niin sanotusti
kontekstuaaliseen oppimiseen ja sen nakemyksiin. Siina oppimisen ja oppimismiljoon valista
yhteistyosuhdetta ja toiminnallista yhteytta korostetaan hyvin paljon. Ajatuksena on myos se,
etta oppijan oppimisen tulisi tapahtua hyvin kiinteassa yhteydessa jokapaivaiseen toimintaan
ja toimintaymparistoon. Kuitenkin viela tarkeampaa on, etta toimintamiljoota muokkaamalla
voidaan aikaansaada ja kehittaa ja edistaa yksiloiden seka ryhmien oppimista. Yrityksissa

tama voi nakya hyvin monella eri tavalla, esimerkiksi kovan hierarkian omaavassa yrityksessa
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jasenia opetetaan arvojarjestelmalliseen toimintatapaan kun taas byrokraattinen organisaatio
opettaa ja kasvattaa byrokraattiseen toimintamalliin. Vastakohtana taas luova organisaatio-
malli kasvattaa jaseniaan innovatiivisiksi. Patevyytta on hyva pyrkia kehittamaan muuttamalla
myos ymparistoa eika ainoastaan muuttamalla yksiloita. Idea tamantyyppisesta oppimista
edistavasta toimintamallista tyoelamassa, oppivassa organisaatiossa on kyse. (Sarala & Sarala
1997, 56 - 57; Ruohotie 1996, 43 - 46.)

3.3.1 Oppivan organisaation tunnuspiirteet

Oppiva organisaatio on tunnuspiirteiltaan kannustava ja kaikki mukaansa tempaava, tarkeinta
on saavuttaa tavoitteellista oppimista ideoinnin, kokeilemisen ja uudistumisen halun kautta.
Oppivan organisaation tunnuspiirteisiin kuuluu avoin ja osallistuva ymparisto, mutta toimintaa

arvioidaan kriittisesti, jotta tavoiteltuihin paamaariin paastaan.

Erittain tarkeana ominaisuutena oppivalle organisaatiolle on, etta organisaatiossa tiedoste-
taan tulevaisuutta koskevat visiot, missio eli nakemys oman toimintansa tarkoituksesta ja

myos strategia eli suunnitelma siita, miten ja millaisin toimenpitein visio tavoitetaan.

Oppivan organisaation lahtokohtana on, etta yrityksen tulevaisuutta pohditaan osaamisen
nakokulmasta. Oppivassa organisaatiossa opitaan ymparistosta ja kollegoiden kokemuksista.
Ymparistosta opitut uudet nakemykset, kokemukset ja tiedot pyritaan sisaistaa jo opittuun, ja
sita sovelletaan omiin ja organisaation muiden jasenten tietamyksiin ja toimintaan. Yrityksel-
ta taytyy kuitenkin loytya myos kyky toimia painvastoin eli oltava proaktiivinen ja pystyttava
vaikuttamaan ymparistoon. Oppiva organisaatio siis kaytannossa luo, hankkii ja siirtaa tietoa
ja sen on pystyttava muuttamaan omaa kayttaytymista uuden tiedon ja uusien kasitysten
mukaisiksi. Oppivan organisaation on oltava muuttuva ymparisto, koska sen on muututtava
jatkuvasti, jotta se pystyy vastaamaan toimintaympariston muutoksiin ja muutoksien tuomiin
haasteisiin. Parhaimmassa tilanteessa organisaatio on toimintaympariston edelle asioissa.
Kiteytettyna oppivaa organisaatiota voi kuvailla; innovoivaksi, avoimeksi ja kilpailukykyihin

tahtaavaksi organisaatioksi. (Vexom 2005.)

3.3.2 Peruselementit

Oppivan organisaation peruselementit voidaan jakaa alla olevan kuvion mukaan seuraavasti:



Kuvio 5: Organisaation oppiminen
(Hatonen 2007)

Oppivan organisaation keskeisimpana tavoitteena on oppia yhdessa ja kehittaa yksiloiden
kyvykkyyksia, jotta saadaan aikaan organisaatiolle tavoiteltuja asioita. Kuvio kertoo oppivaan
organisaatioon kuuluvat peruselementit. Ensimmaisena siina on yhteinen nakemys ja visio,
joka kuvastaa hyvin sen, etta ei varmasti ole olemassa organisaatiota joka voisi kehittya ja
saavuttaa yhteistoiminnalliset tavoitteensa ilman yhteista nakemysta ja visiota sen toiminnas-
ta. Yrityksen tulevaisuus olisi hyvin heikoilla, jos silla ei olisi minkaanlaista tulevaisuuteen
suuntautunutta nakemysta toiminnastaan. Yhteinen paamaara ja yrityksen visio saavat jokai-
sen organisaation jasenen oppimaan ja pyrkimaan parhaaseen suoritukseen naiden paatavoit-
teiden varjolla. Organisaation visio auttaa muodostamaan paamaaria ja konkreettisia tavoit-
teita jokaiselle tyontekijalle ja auttaa myos toiminnan yleisessa suunnittelussa. (Hatonen
2007; Ruohotie 1996, 42.)

Toisena elementtina on tyokulttuuri ja ilmapiiri, jotka ovat myos olennainen osa oppivan or-
ganisaation muodostumista. Yhteinen kehittyminen vaatii jonkinnakoista muutosta tyokulttuu-
rissa, joka merkitsee esimerkiksi yhteisia perusarvoja ja toimintanormeja. Tyokulttuurissa ja
sen muutoksessa on usein kyse johtamisen ja yhteistoiminnan kulttuurista ja oppivassa organi-
saatiossa korostetaan useimmiten yhteisvastuuta ja jatkuvaa oppimista. Tavoitteena on, etta

myos tyontekijat vaikuttavat omalta osaltaan tyon suunnitteluun ja kehittamiseen. Hyvana
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esimerkkina yhteisvastuullisuudessa on se, etta jokaisen tyo vaikuttaa myos jokaisen muun
tekemisiin ja painvastoin jos joku jattaa tyonsa tekematta vaikuttaa se myos negatiivisesti
hanen ja myos muiden tyohon. Nain ollen yhteisvastuullisuuden merkitys korostuu organisaa-
tiossa. (Hatonen 2007.)

Kolmantena elementtina pidetaan laadun ja prosessin kehittamista, koska organisaation tulee
aikaansaada toiminta sen mukaiseksi, etta siita tuotetaan laadukasta palvelua tai tuotteita
asiakkaille. Neljantena tarkeana elementtina on yhteistoiminnan jatkuva kehittaminen, jolla
pyritaan organisaatiorakenteen ja hierarkian madaltamiseen ja tyontekijoiden vastuullisuuden
ja valtuuksien lisaamiseen. Verkostoituminen ja verkostojen keskinainen yhteistyo korostuu,
koska niiden yhteistyon kehittaminen eli eri tahojen valinen yhteistyon kehittaminen on erit-
tain tarkeassa osassa neljannessa oppivan organisaation elementissa. Enemman ja enemman
korostuu se, etta yrityksen eri tahot ja toimihenkilot pyrkivat hyodyntamaan toinen toisiaan
ja kayttamaan kunkin erikoisosaamista hyodyksi. Yhteistoimintaa kehitetaan jatkuvasti, jotta
siita saataisiin kaikki mahdollinen irti. Viides elementti oppivassa organisaatiossa on jousta-
vuus ja osaaminen, joilla tarkoitetaan sita, etta oppivassa organisaatiossa jokaisella tyonteki-
jalla on oltava valmiudet selvita yllattavista ja nopeistakin muutoksista organisaation sisalla.

Nama viisi elementtia ovat oppivan organisaation peruspilarit. (Hatonen 2007.)

3.3.3 Oppivan organisaation muodostuminen

Organisaation paastessa asetettuihin tavoitteisiin, voidaan samalla todeta, etta oppimista on
tapahtunut. Organisaation oppiminen perustuu arvoihin, jotka liittyvat avoimeen vuorovaiku-
tukseen, sisaiseen sitoutumiseen organisaation sisalla seka tarpeellisen tiedon tuottamiseen.
Organisaation ollessa oppiva organisaatio se muuttaa itseaan ja tekee kaikkien organisaation
yksiloiden oppimisen helpommaksi. (Ruohotie 1996, 40 -46; Sarala & Sarala 1997, 54 - 56.)

Oppiva organisaatio voi syntya ainoastaan silloin kun koko organisaatiossa huomataan oppimi-
sen tulokset. Oppivan organisaation tunnuspiirre on, etta yksiloita ja tiimeja opetetaan jatku-
vaan oppimiseen, mutta myos sita kautta tyosuoritusten parantamiseen. Toiminnan taustalla
vaikuttavat vahvat arvot seka visio. Siina opitaan muilta ja kyseenalaistetaan jatkuvasti omaa
toimintaa, sallitaan virheita ja opitaan edelleen niista ja reagoidaan nopeasti ja tehokkaasti
muutoksiin. Kaiken toiminnan lahtokohtana ovat asiakkaat ja laatu ja nain ollen toimitaan
hyvin lahella asiakasta. Henkilostolla on mahdollisuus myos suoraan vaikuttaa organisaation
toimintaan. (Ruohotie 1996, 40 -46; Sarala & Sarala 1997, 54 - 56.)

Oppivassa organisaatiossa henkilostotasoja on vahan ja organisaatio on rakenteeltaan matala,
myos tyoyhteison ydinosaaminen on tunnistettavissa. Kaikki organisaation jasenet ovat sisais-

taneet yhteisen vision. Tulevaisuutta koskevat visiot ovat hyvin ominaisia piirteita oppivalle
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organisaatiolle ja samoin omat tehtavat ja toteutussuunnitelmat visiota varten ovat selkeasti
jokaisen hallussa. (Ruohotie 1996, 40 -46; Sarala & Sarala 1997, 54 - 56.)

Oppiva organisaatio muodostuu neljasta paaideasta ja niiden yhteyksista:

missio, visio tavoitteet ja
ja strategiat
arvot
tuotokset kayttaytyminen
ja

yhteistyosuhteet

Kuvio 6: Oppiva organisaatio
(Ruohotie 1996, 42)

3.3.4 Yksilon kehittyminen oppivan organisaation osana

Ilman yksilon oppimista ei voida saavuttaa oppivaa organisaatiota. Yksilon oppiminen eroaa
hieman organisaation oppimisesta, mutta se on valttamaton organisaation ja oppivan organi-

saation kannalta. (Stranius 2001, 9 - 10.)

Oppivan organisaation jasenena ja ammatillisen kasvun kehittymiseksi yksilon on pystyttava
vastaamaan uusiin haasteisiin, omaksua uutta tietoa aktiivisesti ja pystyttava soveltamaan
sita uudella tavalla. On opittava sisaistamaan, etta tieto ja ympariston vaatimukset muuttu-
vat ja nain ollen organisaation ja yksiloiden on muututtava siina mukana. Organisaation visi-
oon perustuvassa oppimisessa eli tavoitteellisessa oppimisessa tarkeana tekijana on itsere-

flektioinnin eli itsearvioinnin hyodyntaminen. (Stranius 2001, 9 - 10; Ruohotie 1996, 57.)
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Jokaisen yksilon oppimista saatelee vahvasti organisaation normien lomassa myos jokaisen
yksilon persoonallisuustekijat. Yksilot joilla on terve minakasitys ja vahva tunne omista mah-
dollisuuksista, rajoitteista omassa oppimisessa ja kehittymisessa seka tiedon luomisessa ovat
yksiloina vahvoilla. Oppimiseen vaikuttaa lisaksi myos olennaisesti ymparisto. Jos organisaatio
pystyy luomaan turvallisuuden tunnetta omaavan toimintaympariston, vaikuttaa se positiivi-
sesti yksiloiden uusien asioiden oppimiseen. Organisaation on oltava kannustava, jotta uuden
tiedon oppimiselle annetaan paras mahdollinen toimintaymparisto ja nain ollen yksilon amma-

tilliselle kasvulle mahdollistetaan moitteettomat puitteet. (Stranius 2001, 9 - 10.)

4 Oppiminen

Oppiminen ja osaaminen ovat yrityksille yksi luontainen kilpailuetu muiden joukossa. Ei riita,
etta yritykset sijoittavat uusiin tuotteisiin tai palveluihin vaan siina samassa on huomioitava
henkilosto. On pyrittava kehittamaan nama toisistaan riippuvat tekijat kasi kadessa. Jos yri-
tyksen henkilosto ei pysy tietyn tuotteen kehityksessa mukana, voidaan sanoa, etta ”"uidaan

syvalla suossa”.

Organisaation on ajateltava harmaaseen tulevaisuuteen myos oppimisen nakokulmasta ja si-
joitettava henkiloston kouluttautumiseen ja jatkuvaan kehittymiseen. Viime vuosikymmenina
tekniikan huima kehittyminen on hyva esimerkki siita, miten paljon sen tuomat muutokset ja
kehitykset ovat vaatineet yritysten henkilostolta. Uutta asiaa ja opittavaa on tullut paljon.
Uusien asioiden omaksuminen ja vanhojen tapojen muuttaminen on vienyt monilta paljon
aikaa. Mutta kun yrityksessa henkiloston oppimiseen on panostettu ja panostetaan, voidaan

siita saada myos kaikki tarpeellinen ja hyodyllinen irti.

Organisaation kehittyminen on hyvin riippuvainen henkiloston kehittymisesta, jonka vuoksi
oppimisella ja osaamisella on hyvin merkittava rooli yrityksen strategiassa.
Aina kun yrityksen henkilosto oppii, oppii siina samalla myos organisaatio. Kun kehittyminen

on tasaista ja yhtenaista voidaan saavuttaa parhaimmat mahdolliset lopputulokset.

4.1  Oppimisen maarittely

Oppiminen on itsessaan tiedon lisaantymista, asioiden muistamista ja toistamista, tiedon so-
veltamista, tiedon ymmartamista ja asioiden ymmartamista, ajattelua ja ajattelun muuttu-
mista uuden tiedon avulla, uusien asioiden nakemista ja ymmartamista seka soveltamista.
Kaiken taman lisaksi, kun oppimista tapahtuu, sen myota myos ihminen muuttuu ja kehittyy.
(Salminen & Suhonen 2008, 7 - 9.)
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Oppimista tapahtuu eri tasoilla ja eri tavoilla, se voi olla toistavaa toimintaa, kehittymista tai
muuttumista. Oppimisessa pyritaan painamaan mieleen asioita ja myos soveltamaan niita
kaytantoon. Nykykasityksen mukaan oppiminen on aktiivista vuorovaikutusta ympariston kans-
sa ja yksilon tietoista ja tavoitteellista toimintaa eika vain tiedon siirtamista ja vastaanotta-
mista. Perimmaisena oppimisen tavoitteena on nykypaivana ymmartamiseen pohjautuva oman
nakemyksen muodostaminen ja jatkuva uuden tiedon luominen ja soveltaminen. Tynjala

(1999) mukaan oppiminen muodostuu kolmesta paakomponentista jotka ovat:

1. Tausta-

tekijat

Oppiminen

3. Oppimis- 2. Oppimis-

tulokset prosessi

Kuvio 7: Oppimisen paakomponentit

Ensimmaisella paakomponentilla, taustatekijoilla, tarkoitetaan oppijan kaikkia henkilokohtai-
sia ja oppimisymparistoon liittyvia tekijoita, jotka voivat jollain tavalla vaikuttaa oppimiseen.
Toinen paakomponentti eli oppimisprosessi kuvaa oppijan oppimisprosessia, joka koostuu aina
vanhasta eli aikaisemmin opitusta tiedosta, oppijan motiiveista ja halusta oppia, orientaatios-
ta oppia, oppijan oppimisstrategioista ja oppimistyyleista ja myos eri asioiden sisaistamisesta
ja prosessointitavoista. Nama oppijan oppimisymparisto ja muut henkilokohtaiset taustateki-
jat vaikuttavat hyvin paljon siihen, etta miten yksilo havainnoi ja tulkitsee asioita itse oppi-
misprosessissa. Havaintojen ja tulkintojen avulla oppija muodostaa oman kasityksensa opis-
kelluista asioista ja kehittyy erilaisten taitojen hallinnassa. Oppimisprosessiin ja sen myota
oppimistuloksiin vaikuttaa hyvin paljon oppijan henkilokohtaiset ja ymparistolliset taustateki-
jat. Kolmantena komponenttina ovat oppimistulokset joita voi syntya hyvin erilaisia esimer-

kiksi jonkun tietyn opitun asian ulkoa muistamisesta, syvallisesta ymmartamisesta, kyvyista
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soveltaa tietoja ja taitoja kaytannon ongelmien ratkaisuun tai uudenlaiseen tapaan hahmot-
taa asioita. Opetus ja opetusmenetelmilla on olennainen merkitys oppimiselle, mutta opetus
tai menetelma ei kuitenkaan takaa, etta oppimista tapahtuu tai syntyy, koska oppiminen on

loppupeleissa aina kiinni oppijasta. (Salminen & Suhonen 2008, 7 - 9; Ruhotie 1996.)

4.2  Oppimisymparisto

Oppimiseen vaikuttaa aina hyvin olennaisesti sen ymparistotekijat eli oppimisymparisto. Op-
pimisymparisto on ymparistdo, missa oppimista tapahtuu ja silla tarkoitetaan seka fyysista etta
sosiaalista ymparistoa. Oppimisymparisto on suuri tekija ja vaikuttaja oppimisessa, nykypai-
vana ymparistot ovat muuttuneet osittain perinteisista luokkahuonemalleista virtuaalisiksi.
Verkko ja virtuaaliymparisto ovat modernia nykypaivaa oppimisessa, mutta on kuitenkin muis-
tettava, etta se on vain oppimisen valine, edelleenkin oppiminen tapahtuu oppijassa itses-
saan. Tietotekniikan avulla oppimiseen ja opettamiseen on avautunut aivan uudenlaisia toi-
mintamuotoja, joiden avulla oppimisen ja opettamisen menetelmissa paastaan uudenlaiselle
tasolle. (Salminen & Suhonen 2008, 11.)

4.3  Oppimisnakemys

Oppimista on tutkittu paljon ja siita on erilaisia ajattelumalleja ja nakemyksia, jotka ovat
erilaisten tutkimuksien, teorioiden ja ajan myota muuttuneet opettajakeskeisesta mallista
oppijakeskeiseen. Aikaisemmin vallinnut ”perinteinen” opettajakeskeinen oppimisnakemys on
nyt vaistymassa ja olemme siirtymassa hyvin paljon oppijakeskeiseen ajattelumalliin. Ajatus
siita, etta opettaja niin sanotusti “kaataa” tietotulvaa oppijan paahan on haviamassa ja oppi-
jaa pidetaan painvastoin aktiivisena, joka valitsee itse, mita asioita haluaa oppia ja sisaistaa
tiedon kiinnostuksensa ja nakemyksensa perusteella hyodyntaen myos vanhaa oppimaansa
tietoa. Lahiopetuksen tarve ja kaytto on vahenemassa nykypaivana paljon, koska on huomat-
tu, etta verkko-oppimisen avulla oppija voi keskittya omiin oppimistarpeisiinsa ja esimerkiksi
ohittaa jo vanhat tutut asiat ja syventya niihin asioihin, joissa tarvitaan kertausta. Nain ollen
oppija ei ole riippuvainen koko oppijaryhman tarpeista ja voi keskittya omalla tahdilla omiin
kehittamistarpeisiinsa. Uudistuvan oppimisnakemyksen mukaan on tarkeaa, etta oppija on
itse aktiivinen ja syventyy uusiin asioihin ja kehittaa niita omien tietamysten perusteella.
(Kalliala 2002, 31.)

4.4  Oppimismenetelmat

Oppimista tapahtuu melkein missa vain ja milloin vain ja siihen vaikuttaa osaltaan oppi-

misymparisto. Nykypaivaisen ajattelumallin mukaan oppiminen on oppijakeskeista, mutta se
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ei kuitenkaan sulje pois sita ajatusta, etta siihen voidaan liittaa erilaisia menetelmia. (Elmio
2009.)

Oppimismenetelmia on monia ja oppimista tapahtuu monien eri menetelmien avulla. Mene-
telmat valitaan usein yksilon tarpeisiin nahden tai yrityksen henkiloston kehittamissuunnitel-
mien mukaan. Oppimisessa lahtokohtana on aina ensisijaisesti yksilon eli oppijan kehittami-
nen, mutta merkittavana tavoitteena on myos tyoyhteison kehittaminen ja strategisten ta-
voitteiden saavuttaminen. Oppimismenetelmina kaytetaan verkko-oppimista ja erilaisia vuo-
rovaikutustaitoja, vertaisoppimista, tiedonhakua, havainnointia, verkottumista, mentorointia,
lahipaivien yksilo- ryhma ja paritoita, multimediasovelluksia, case-harjoituksia, etatoita,
esseita ja tutkielmia, aivoriihia, videonauhoituksia, roolipeleja, pienoisnaytelmia, viestinten

ja medioiden seka niiden tuotantojen analyyseja. (Elmio 2009, Helsingin OP Pankki 2009a.)

5 Oppimisen uudet tuulet

Yhteiskunnan nopea kehittyminen ja sen seurauksena nopeat muutokset ovat antaneet ajatte-
lemisen aihetta yrityksille ja niiden kehittymiselle. Ammattikuvat ovat muuttuneet pysyvista
muuttuviksi, jonka myota myos oppimisen muodot ovat saaneet uusia tuulia. Tavoitteellinen
oppiminen eli oppimaan oppiminen sopii hyvin jatkuvasti kehittyvaan ymparistoon ja myos

yhteistoiminnallisen oppimisen idea voidaan sulauttaa hyvin tahan sopivaksi.

5.1  Tavoitteellinen oppiminen

Tiedon rajahdysmaisen nopean kasvun myota ja ammattikuvien muuttuessa pysyvista eli
staattisista muuttuviksi on myos tavoitteellisen oppimisen eli oppimaan oppimisen muoto
korostunut ja saanut tarkeamman merkityksen. Muuttuvan ja kehittyvan ympariston myota on
myos oppimisen oltava jatkuvaa ja tavoitteellista. Tama vaatii oppijoilta taitoa, minka avulla
pystytaan laajentamaan ja uusimaan omia tietoja ja hallitsemaan oppimisen taitoja. (Ruoho-
tie 1996, 77- 80.)

Oppimaan oppimisella tarkoitetaan kriittisesti ihmisen kykya ajatella ja seurata omaa oppi-
mistaan eli reflektoida sita. Keskeista siina on huomioida se, miten oppii ja onko toiminta
opiskeltavaan asiaan soveltuvaa vai pitaisiko toimintatapoja muuttaa. Paaideana on kuitenkin
se, etta oppijalla on motivaatiota eli halua oppia, koska silloin toiminta on kaikista tehokkain-
ta. (Ruohotie 1996, 77- 80.)

Itsearvioinnilla eli itsereflektiolla on suuri merkitys oppimaan oppimisessa, mika on myos uu-
distavan oppimisen kasite. Itsearvioinnilla tarkoitetaan yksilon valmiuksia hankkia tietoja

yksilon omista psyykkisista prosesseista. Itsearviointi on taito itsessaan, koska sen avulla pys-
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tytaan saatelemaan omaa sisaista toimintaa ja sovittaa oma toiminta tehtavien vaatimuksia
vastaaviksi. Kun puhutaan oppimisesta ja oppimisprosessista voidaan myos puhua ihmisen
maailmankuvaa muokkaavasta prosessista, koska oppimisen tapahtuessa ihminen kehittyy ja
muuttuu ja myos maailmankuva voi muuttua. Oppimisprosessi saattaa vaikuttaa hyvin pysy-
vasti ihmisen motivaatioon, uskomuksiin ja itsetuntoon. Uudistavassa oppimisessa yksilo tut-
kii, kyseenalaistaa, validioi eli valikoi ja tarkastelee havaintoja joiden avulla han pystyy luo-
maan merkityksia. (Ruohotie 1996, 77- 80.)

Uudistavaan oppimiseen liittyy usein viela ahdistuneisuuden tunne tai kokemus, koska saattaa
olla vaikea paastaa irti totutusta vanhasta oppimistyylista ja joskus uutta oppimistyylia saate-
taan jopa vastustaa omien uskomusten kyseenalaistamiseksi tai sosiaalisten ja kulttuuristen
tekijoiden vuoksi. On kuitenkin korostettava, etta uudenlainen oppiminen on oppijan omien

voimavarojen vapauttamista ja voimistamista. (Ruohotie 1996, 77- 80.)

Menestyksellisen ja tavoitteellisen oppimisen saavuttamiseksi voidaankin kiteyttaa nelja paa-
edellytysta jotka ovat; oppijan halu oppia eli oppijan motivaatio, aktiivisesti tekemalla ja

yhdessa oppiminen, palaute ja itsereflektointi. (Ruohotie 1996, 77- 80.)

5.2  Yhteistoiminnallinen oppiminen

Nykypaivana korostetaan yhteistoiminnallisuutta ja yhdessa oppimista yrityksissa ja organisaa-
tioissa. Yhteistoiminnallinen oppiminen on enemman kuin opetusmenetelma, sen avulla pyri-
taan oppimaan yhdessa samojen tavoitteiden saavuttamiseksi. Jokainen yhdessa oppimiseen
osallistuva yksilo tuo oman tietamyksensa ja osaamisensa yhteiseen kayttoon, jonka avulla
pyritaan saamaan uudenlaista osaamista yhteiseksi hyvaksi. Tavoitteena on sitouttaa oppijat
osallistumaan prosessiin aktiivisesti, saada oppijat kantamaan ja ottamaan vastuuta myos
muiden kuin vain omasta oppimisesta, kannustaa yksiloita yhdessa oppimisen toimintakulttuu-
riin ja tiedon jakamiseen eika panttaamaan tietoa yksinoppimisen sijaan, tuottamaan laadul-
lisesti parempaa oppimista ja kayttamaan sosiaalisia, vuorovaikutus- ja ongelmanratkaisutai-
toja. Tarkeaa on saavuttaa avoin ja monipuolinen vuorovaikutus ja huomata sen positiivinen

vaikutus oppimiselle. (Collin, Korhonen, Penttinen & Vakiala 2003; Sara & Sarala 1997, 142.)

Yhteiskunnan nopeat muutokset, lainsaadannon jatkuva uudistuminen ja tekniikan jatkuva

kehittyminen ovat tuoneet hieman ristipaineita organisaation henkiloston osaamisen kehitta-
miseen. Yhteiskunnan muuttuminen ja kehittyminen on nopeaa ja taman vuoksi myos organi-
saatioiden henkiloston kehittamisesta on tullut aikaisempaakin tarkeampi osa yrityksen stra-
tegiaa. Jotta organisaation jasenet pysyisivat asiantuntijoina, on organisaation pyrittava jat-
kuvaan henkiloston kehittamiseen. Nain mahdollistetaan myos se, etta yrityksessa ollaan val-

miita muuttuvien olosuhteiden synnyttamiin uusiin vaatimuksiin. Tama onnistuu kun organi-
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saatiosta loytyy pitkajanteista ja systemaattista henkilostokoulutusta, missa hyodynnetaan

5.3  Organisaation oppiminen

Ruohotien mukaan organisaation oppimisesta saattaa helposti tulla rutiininomaista varsinkin
silloin kun yrityksen toimintaymparisto on pysyvaa ja yksinkertaista. Toimintaympariston ta-
pahtumat ovat talloin helposti ennakoitavissa ja niihin on olemassa jo valmiita toimintamalle-
ja. Organisaation oppiminen kuroutuu ainoastaan rutiininomaisten ja olemassa olevien asian-
tilojen sailyttamiseen ja myos samankaltaisen oppimisen pysyvyys korostuu. (Ruohotie 1996,
35-36.)

Innovatiiviseen ja kehittyvaan organisaatioon taman kaltainen perinteinen oppiminen ei kui-
tenkaan riita. Organisaatiossa, jossa ongelmat ovat monimutkaisia ja edellyttavat laadullisesti
uudenlaisten ratkaisujen tuottamista perinteisen ja vanhan rutiininomaisen oppimisen sijaan
tarvitaan jatkuvasti uudenlaisia ajattelu- ja toimintamalleja. Kun organisaation tiettyja ru-
tiineja ja kaytantoja lahdetaan muuttamaan edellyttaa se, etta organisaation toimintaa ale-
taan arvioida ja tarkastelemaan reflektiivisesti. Taman avulla kehitetaan uusia tyokaluja ja

valineita ja pystytaan vaikuttamaan toimintaymparistoon. (Ruohotie 1996, 35 - 36.)

Uudistavassa eli transformatiivisessa oppimisessa organisaation on loydettava ja seulottava
informaation paljoudesta sellaista tietoa, joka on olennaista organisaation tyon kannalta ja
palvelee myos organisaation keskeisia tavoitteita, sovellettuna se tuo myos lisaarvoa kaytan-
non tyohon. Seulonnan jalkeen kokemus ja intuitio eli valiton tietamys on yhdistettava tieto-
perustaan ja luotava tiedostamaton kompetenssi. Tiedostomaton kompetenssi saavutetaan
juuri silloin kun tyosta saadut tuntemukset erilaisissa tilanteissa herattavat tuntemuksen sii-
ta, mika idea toimii ja mika ei toimi. Tarkeaa on huolehtia siita, etta ammatillinen uusiutu-
minen ja kehittaminen ja niita palvelevat oppimismetodit uudistavassa oppimisessa suunna-

taan organisaation kehittamistavoitteisiin. (Ruohotie 1996, 35 - 36.)

6  Verkko-oppiminen osaamisen kehittamisen tyokaluna

Oppiminen ja erilaiset oppimismetodit ovat saaneet uutta tuulta uuden oppimisnakemyksen ja
ajattelutavan kautta, mita on hyodynnetty myos organisaation oppimisessa ja taman myota
henkiloston osaamisen kehittamisessa. Osaamisen kehittamisesta on tullut merkittava osa
yrityksen strategiaa ja siihen on ryhdytty panostamaan aivan eri tavalla kuin aikaisemmin.
Tekniikan huiman kehittymisen ansiosta internetista on tullut lahes korvaamaton tyovaline

tyoelamassa. Sen avulla on mahdollistettu yrityksien globaali toiminta ja nopea ja ajankohtai-



28

nen viestinta. Taman lisaksi verkon avulla pystytaan opiskelemaan ja kehittamaan henkiloston

osaamista.

Oppimiselle ja osaamisen kehittamiselle loytyy monenlaisia oppimismetodeja niin kuin jo
aikaisemmin on todettu. Verkko-oppiminen on yksi osaamisen kehittamisen tyovaline nykypai-
vana ja verkon avulla tapahtuva oppiminen on kasvanut hurjaa vauhtia monissa yrityksissa,
sen korvaamattomien hyotyjen vuoksi. Vaikka verkko-oppiminen on yksi taman hetken trendi
osaamisen kehittamisessa, se on aivan samalla tavalla vain osaamisen kehittamisen tyokaluja
kuin perinteinen ”luokkahuone” oppiminenkin. On muistettava, etta tyokaluja oppimiseen ja
osaamisen kehittamiseen on paljon, mutta yksilon ja organisaation oman aktiivisuuden tarvet-

ta ja tarkeytta ei voi ylikorostaa.

6.1 Verkko-oppiminen

Verkko-oppiminen ja verkko koulutukset tapahtuvat aina avoimessa internetissa tai sisaisessa
ja suljetussa intranetissa, aina verkossa tapahtuvaa jarjestettya opetusta ja opiskelua. Usein
verkko-oppimisessa tavoitellaan seka lahi- etta etaopetuksen yhdistelya toisiinsa ja tavoittee-
na on hyodyntaa molempia opetustapoja aktiivisesti keskenaan. Verkko-oppiminen linkittyy
osittain verkkokoulutuksista ja siita saaduista tuloksista, mutta myos osittain koulutuksesta
riippumatonta, omatoimista tietoverkkoon tukeutuvaa oppimista. Oppimistavasta riippumatta
kuitenkin samat keskeiset tekijat kuten opiskelijan aikaisempi tieto ja vuorovaikutus vaikut-
tavat olennaisesti oppimiseen. Perinteisessa opetustavassa tieto pyritaan sisaistamaan kuun-
telemalla ja osaaminen on opettajilla, kirjoissa ja opiskelijoilla. Kun taas verkko-oppimisessa
se on verkossa tai syntyy naiden aikaisemmin mainittujen lahteiden yhteisesta summasta seka
yhteistoiminnallisesta verkko-oppimisesta, opiskelijoiden kesken. Verkko-oppimisessa tiedon
lahteina ovatkin suurimmaksi osaksi oppilaat itse. Oppimista kannattaakin hyodyntaa yhtei-
sesti ja yhteisissa tietoverkoissa eika ainoastaan sulkea tietoa opiskelijoiden mieleen. (Lif-
lander 1999, 9.)

Verkko-oppimisen ydin on verkossa ja siella tapahtuvissa vuorovaikutuksissa. Kuitenkin
useimmiten yrityksissa verkko-opiskelu on aina yksilokekseista ja vuorovaikutus jaa melko
pieneksi. Yksilokeskeinen verkko-opiskelu voi oikeissa olosuhteissa olla hyvin antoisaa ja laa-
dukasta, siihen kuitenkin vaikuttavat yksilon omakohtaiset oppimistaidot ja tavat. Maaraava-
na tekijana verkko-oppimisessa on oppija ja oppijan tahto ja oma halu oppia. (Verkko-tutor,
2009.)

Verkkokouluttautumisen merkitys on kasvanut suuresti internet teknologian kehittymisen
myota, koska sen avulla pystytaan tarjoamaan erilaisia monimuoto- opetuksen tapoja riippu-

matta ajasta ja paikasta. Verkossa esiintyvan tiedon ja oppimateriaalin on oltava tavallista



29

aineistoa kapeampaa ja tiedon maaraa on yritettava kiteyttaa mahdollisimman paljon. Usein
verkkomateriaaleissa on hyodynnetty hyperteksti ominaisuutta, jossa tekstin sisaan on liitetty
hyperteksti ominaisuus, josta avautuu syventavat selitykset asioille. Tama mahdollistaa sen,
etta jokaisen ei ole syvennyttava tiettyihin asioihin, jos ne esimerkiksi olisivat jo entuudes-
taan tuttuja asioita. (Liflander 1999.)

Verkko-oppimisella on varjopuolikin, koska sen piirteet eivat valttamatta sovi kaikille ja verk-
ko-oppimisen hyotyja ei valttamatta osata viela tunnistaa tarpeeksi hyvin. Kalliala korostaa,
etta verkko-opiskelun suosioon vaikuttaa negatiivisesti ennakkoluulot ja kysymykset esimer-
kiksi siita, etta voiko verkossa oikeasti oppia, kun ei tapaa opettajaa ja kouluttajaa tai muita
oppijoita. Onko verkko-oppiminen tylsaa ja yksinaista yksin opiskelua koneen aaressa. Ja jaa-
ko vuorovaikutus ja sosiaaliset taidot liian vahaiselle kun asiat opetellaan verkon valityksella.
(2002, 9) Nama kysymykset voivat pyoria monenkin paassa ja ne eivat valttamatta sielta ko-
vinkaan helposti havia, ennen kuin todellisuudessa verkko-oppimista on kokeiltu ja on oikeasti
koettu sen hyoty. Monissa organisaatioissa internetia ja intranetia kaytetaan jokapaivaisessa
tyoskentelyssa hyodyksi, esimerkiksi tiedonvalityksessa, mutta silti ei valttamatta hyodynneta
tarpeeksi verkkoa henkiloston kehittamisessa ja osaamisessa, vaikka tarvetta olisi. Vaikutta-
vana tekijana organisaation sisalla ovat usein vellovat ennakkoluulot ja pelkotilat osaamisen

kehittamisesta itsenaisesti verkkokoulutuksen avulla.

6.1.1  Verkko-oppimisen pedagokiikka

Verkko-oppiminen on tana paivana yksi kovimmin kasvavista oppimismuodoista. Ei puhuta
pelkastaan oppimistavasta vaan uudenlaisen median hyodyntamisesta. Aikaisemmin on puhut-
tu hyvin paljon opettajakeskeisesta oppimismallista, mutta verkko-opiskelussa korostuu oppi-
jakeskeinen oppimismalli. Tassa samassa yhteydessa korostuu oppijan autonomisuus eli itse-
naisyys, koska verkko-oppimisessa opiskelijan on oltava hyvin aktiivinen, koska ohjailee omaa
oppimistaan. Myos Owston korostaa, etta verkko-opetuksen myota pedagoginen painotus koh-
dentuu enemman opettamisesta oppimiseen ja opettajasta oppilaaseen. (1997) Verkko-
oppiminen linkittyy myos kiinteasti elinikaisen oppimisen ajattelutapaan. (Helsingin OP Pankki
Oyj 2009a; Kiviniemi 2000, 14).

Vuorovaikutuksen merkitysta oppimisessa ei voi korostaa liikaa. Valitonta vuorovaikutusta ei
verkossa voi saavuttaa samalla tavalla kuin lahiopetuksessa ja pienryhmissa. Verkossa hyodyn-
netaan enimmakseen keskustelun tapaista vuorovaikuttamista, joka on myos hyvin tarkea
tapa tuottaa oppimissisaltoa. Usein tuloksekkaampaa on kaynnistaa keskustelu vasta konk-
reettisen lahiopetuksen jalkeen, jolloin aihe on paassyt jo muhimaan opiskelijoiden mielissa.
(Liflander 1999, 9.)



30

Kaiken tapaisissa opiskeluymparistoissa on olennaisinta se, etta millaisia mielellisia prosesseja
opetustilanne, ymparisto ja opiskelu oppijassa herattavat. Verkossa tapahtuvassa opiskelussa
on hyvin tarkeaa ottaa ennen kaikkea huomioon oppimiskokemusten suunnittelu kuin verkko

teknologian suunnittelu. (Kiviniemi 2000, 46)

6.1.2  Verkko-opiskelun muodot

Verkko-opiskelu voidaan jaotella karkeasti kolmeen erilaiseen tyyppiin: verkon tukemaan
lahiopetukseen, monimuoto-opetukseen verkossa ja itseopiskeluun verkossa. (Kalliala 2002,
20). Kun verkkoa kaytetaan lahiopetuksen lisaksi, siina voidaan hyodyntaa lahiopetuksessa
kaytettyja materiaaleja, esimerkiksi siirretaan tarvittava materiaali verkkoon. Eli yksinkertai-
sesti: verkon avulla tuetaan lahiopetusta ja painvastoin. Silloin kun kaytetaan hyodyksi mo-
nimuoto-opetusta, usein siirretaan osa tyoskentelysta verkkoon ja osa suoritetaan lahiopetuk-
sena. Monimuoto-opetuksessa kaytetaan hyodyksi erilaisia oppimistapoja seka lahi- etta eta-
opetusta mutta myos itsenaista opiskelua on huomattava maara. Monimuoto-opetuksessa la-
hiopetuksen maara vahenee ja ne saattavat usein olla ainoastaan lyhyita kysely- tai palauteti-
laisuuksia. Taydellisessa itseopiskelussa opiskelu tapahtuu kokonaan verkossa sinne rakenne-
tun opiskelupaketin ymparille. Usein itseopiskeluun sisallytetaan myos erilaisia oppimistehta-
via ja testeja, jotta varmistetaan itseopiskelun tehokkuus. Itseopiskelussa on myos mahdolli-
suus kayttaa erilaisia hypermediaominaisuuksia hyodyksi, esimerkiksi kayttaa hyperlinkkeja,
videoita tai aanta oppimisprosessin parantamiseksi ja mielenkiinnon lisaamiseksi. Joskus opit-
tava asia saattaa jaada paremmin mieleen videon kautta kuin kirjasta luettuna. Verkko-
opiskelu mahdollistaa ja rikastaa opetusta ja oppimista uusilla ulottuvuuksilla verrattaessa

perinteiseen lahiopetukseen. (Kalliala 2002, 20 - 28.)

6.1.3 Verkko-oppimisen hyodyt ja haasteet

Verkko-opiskelun hyotyja yrityksen kannalta ovat taloudellinen hyoty, koska silloin itse kou-
luttajiin ei jouduta investoimaan. Tietenkin joissain tilanteissa ulkopuoliset kouluttajat tai
talon sisalta tulevat ovat ainoa ja oikea vaihtoehto tietyn asian oppimiselle ja talléin sen voi-
daan todeta maksavan "itsensa takaisin”. Verkko-opiskelun avulla pystytaan nopeammin pai-
vittamaan ajankohtaisia muutoksia, kun taas esimerkiksi kirjoihin on melko vaikea lahtea
muuttamaan muutamia yksityiskohtia silloin talloin. Myos tiedon arkistoiminen ja etsiminen
on nopeaa kun sen saa suoraan verkosta, koska paperit ja monisteet voivat helposti hukkua
akillisestikin olemattomiin ja tiedon loytyminen on nain ollen lahes mahdotonta. Verkko-
opiskelua voidaan hyodyntaa tavallisen lahiopetuksen lisaksi ja nain ollen lahiopetuksen jal-
keen jokainen yksilo voi itsenaisesti viela tutustua haluamaansa aineistoon “omalla ajallaan”
ja omassa tahdissa ja raataloida itselleen ominaiset oppimistyylit. Verkko-opiskelusta saa nain

ollen loistavaa lisaarvoa ja hyotya tavallisen lahiopetuksen lisaksi. (Kalliala 2002, 30.)
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Kustannustehokkuutta voidaan pitaa merkittavana hyotyna verkko-oppimisessa, koska verkko-
oppimisen avulla voidaan saastaa aikaa esimerkiksi tiedon valityksessa ja matkakustannuksis-
sa. Verkkokeskusteluissa on mahdollista arvioida kriittisesti muita opiskelijoita eli hyodyntaa
reflektointia. Myos materiaalin joustavuus, monistettavuus, muunneltavuus ja paivitettavyys

ovat suuria verkko-opiskelun hyotyja. (Helsingin OP Pankki Oyj 2009a.)

Verkossa tyoskentely ja verkko-oppiminen tuottavat haasteita sen virtuaalisuuden puolesta,
koska verkossa tieto on massiivisempaa ja sita on aivan alyttoman paljon enemman. Taman
vuoksi verkossa tyoskentelevan on osattava poimia vain olennaisimmat ja tarvittavat asiat ja
vahan kuin ”hyppia rivien valissa”. Tietoa on pystyttava kasittelemaan hyvin paljon nopeam-
min, koska muuten siihen kuluu aivan liian kauan aikaa. Myos objektiivinen tiedon arviointi on
olennaista verkko-oppimisessa, jotta siita oikeasti olisi jotain hyotya. Verkko-opiskelijan on
osattava kirjallisen lukutaidon lisaksi myos medialukutaito. Medialukutaitoon liittyy olennai-
sesti se, etta osataan hyvin kriittisesti suhtautua olemassa olevaan tietoon ja pyrkia saamaan
valtavasta tiedon maarasta se totuudenmukaisin, tuorein ja voimassaoleva. (Helsingin OP
Pankki Oyj 2009a.)

Internetia hyodyntaessa ja sen kanssa tyoskenneltaessa on olemassa tietoturvaan liittyvia
riskeja, jotka on syyta huomioida verkko-opiskelussa ja nain ollen ne saattavat aiheuttaa
haasteita oppimisymparistossa. Myos joillekin opiskelijoille suora viestinnan ja ohjauksen puu-
te saattavat aiheuttaa riskitekijoita oppimisessa. Tahan liittyy keskeisesti myos se, etta joil-
lakin opiskelijoilla seka myos opettajilla saattaa olla vaikeaa irrottautua vanhoista oppimis-
malleista ja verkko-opiskelu tuntuukin taman vuoksi hyvin haasteelliselta, vaikka se ei sita
todellisuudessa olekaan. Joskus uuden toimintatavan omaksuminen saattaa vieda paljon ai-
kaa, joka hidastaa verkko-oppimisen hyodyntamista, mutta tama on hyvin yksilollista. (Hel-
singin OP Pankki Oyj 2009.)

6.1.4 Swot- analyysi verkko-oppimisesta

Teorian pohjalta verkko-oppiminen voidaan kiteyttaa swot -analyysiksi, jaottelemalla verkko-
oppiminen menetelmana; vahvuuksiin, heikkouksiin, mahdollisuuksiin ja uhkiin alla olevalla

tavalla.
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Kuvio 8: Verkko-oppimisen swot-analyysi

6.2 Yhteenvetoa verkko-oppimisesta

Tiivistettyna verkko-oppiminen on erilaisten oppisisaltojen sahkoista jakelua esimerkiksi.
internetin, satelliittilahetysten, videoneuvottelujen, videon, kasetin, digi-tv:n tai cd-romin
avulla ja itsenaista opiskelua oppimisympariston sisalla digitaalisessa muodossa olevia oppi-

mismateriaaleja hyodyntaen.

Parhaimmillaan verkko-oppiminen on luontevaa jokapaivaista tyota internetin ja muiden

verkkokurssien aarella, osa organisaation osaamisen kehittamista, sahkoisten tietolahteiden
tehokasta hyodyntamista, tietoverkkoja ja oppimista tukevaa teknologiaa hyodyntaen. Verk-
ko-oppimisella voidaan todeta olevan erittain tarkea osa monimuotoista henkiloston osaami-

sen kehittamista. (Valtiovarainministerio 2009.)
6.3  Verkko-oppiminen tyoelamassa
Tekniikan kehittyminen ja tyoelaman nopeat muutokset ovat johtaneet siihen, etta koulutuk-

sen ja ty0elaman yhteistyon valiset suhteet ovat kasvaneet merkittavasti ja ne ovat nousseet

suuriksi kehittamiskohteiksi organisaatioissa. Aikaisemmin yrityksissa on korostettu tietoon
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perustuvasta oppimista, mutta uusien kokemusten myota aidoissa tyoymparistoissa hankitut

taidot ovat osoittautuneet myos erittain potentiaalisiksi oppimistavoiksi.

Yritysmaailmassa globaali kilpailu ja taloudelliset seikat ovat vaikuttaneet myos osaltaan sii-
hen, miksi internetpohjaiset ratkaisut on otettu kayttoon yha enenevassa maarin, erityisesti
viestinnassa ja henkiloston kouluttautumisessa. Taloudellinen tehokkuus, mukavuus, ajankoh-
taisuus ja vaikuttavuus ovat merkittavimpia tekijoita verkkopohjaisten tyoymparistojen kehit-
tamisessa. (Aaltonen & Riihikoski 2009.)

Verkko on nykypaivana hyvin olennainen ja tarkea osa jatkuvasti muuttuvaa, kehittyvaa ja
kansainvalistyvaa tyoelamaa. Verkon voidaan todeta tarjoavan aina uusinta ja ajankohtaisinta
tietoa, koska tietoverkoissa sisallot muuttuvat lahes valittomasti ja koko ajan. Verkko omaa
monikielisyyden, on monikulttuurinen ja se on tavoitettavissa lahes missa tahansa ajasta ja
paikasta riippumatta. Viestintaan, tiedon keraamiseen, omaksumiseen ja tuottamiseen verkko

antaa kieltamatta lahes parhaimmat ja nopeimmat valmiudet.

Verkon avulla kehitetaan nykyaan myos paljon omaa osaamista, koska ajalla ja paikalla ei ole
merkitysta ja opiskelu voidaan sijoittaa sille sopivalle hetkelle. Verkon avulla pystytaan ku-
moamaan monen paivan koulutustilaisuudet ja suorittamaan opiskelu joustavasti siihen sopi-
valla ajalla, paikasta riippumatta. Tama johtaa siihen, etta verkko-oppimisen myota matkus-
tamista voidaan vahentaa tyopaikoilla. Kokouksia voidaan ainakin osittain korvata vi-
deoneuvotteluilla. Myos keskustelu- ja Chat-ryhmat luovat uusia ulottuvuuksia kirjalliseen
tyoelaman viestintaan, sahkopostin rinnalle. Tydelaman uudet toimintatavat ja yhteistyo-
muodot muuttuvat jatkuvasti tekniikan kehittymisen ja sen tarjoamien mahdollisuuksien myo-

ta.

Verkko-oppimisen suosio kasvaa vaittamatta hyvin paljon yrityksissa. Elinkeinoelaman keskus-
liitto on teettanyt tutkimuksen, jonka mukaan henkiloston kehittaminen yrityksissa on nykyi-
sin paljon laajempaa ja monipuolisempaa kuin vain osallistumista perinteiseen luokkamuotoi-
seen koulutukseen. Tutkimuksen mukaan selvisi, etta erityisesti verkko-oppimisen suosio kas-

vaa oppimismuodoista. (ePressi 2009.)

Osaamista kehitetaan nykyaan tyon ohessa tyopaikalla ja se liittyy vahvasti yrityksen strategi-
aan. Kyse on koko henkilostoa koskevasta tavoitteellisesta toiminnasta. Elinkeinoelaman tut-
kimuksen mukaan yrityksissa aiotaan lisata verkko-oppimista ja itse tyossa oppimista ja niiden
eri muotojen kayttoa 3 vuoden sisalla merkittavan paljon. Verkko-oppimisen hyodyntaminen
peittoaa perinteisen luokkamuotoisen opiskelun kustannustehokkuudella, nopeudella ja jous-
tavuudella. Tyossa oppimisen oppimismetodin suosion kasvu selittyy taas tuloksellisuudella ja

vaikuttavuudella. (ePressi 2009.)
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Tutkimuksen tulokset kayvat ilmi Elinkeinoelaman keskusliiton selvittamilla koulutustieduste-
luilla EK:n jasenyrityksissa vuona 2008, nama kyselyihin vastanneet jasenyritykset tyollistavat
yhteensa 483 000 henkiloa. (ePressi 2009.)

6.4  Verkko-oppimisen tulevaisuus

Verkko-oppiminen ja sosiaalisen verkon suosio on suuressa kasvussa ja sen suosion kasvun
oletetaan kasvavan entisestaan. Internet on muuttumassa yha enemman niin sanotusta ”jul-
kaisupaikasta”, paikaksi, jossa ihmiset ja yksilot voivat muodostaa yhteisoja, harjoittaa sosi-
aalista kanssakaymista, sosiaalista verkkoa, ja tuottaa sisaltoa yhdessa toisten yksiloiden

kanssa.

Verkko-oppiminen on nykypaivana hyvin iso osa oppimisen kokonaiskuvaa ja pikkuhiljaa alkaa
nayttaa silta, etta se alkaa loytaa oman paikkansa. On aika todennakoista, etta tulevaisuuden
oppimisprosessi tulee olemaan sopiva yhdistelma seka fyysista etta virtuaalista kohtaamista.
Virtuaaliset menetelmat ovat luoneet uudenlaisia oppimisen ulottuvuuksia ja antaneet uusia
mahdollisuuksia oppimiseen. Virtuaalioppiminen tulee varmasti myos korostumaan seka opis-
kelijoiden, etta tyontekijoiden arkipaivassa. On kuitenkin muistettava, etta virtuaalisuus ei
kadota perinteista oppimista ja opettamista vaan antaa vain uudenlaisen tavan jarjestaa ope-

tusta.

Vielakin suurempana muutoksena tulee varmasti olemaan yha enemman ja enemman kaytetyt
videokonferenssi luennot ja keskustelut. Myos elektronisten kirjastojen, sahkoisten opintoai-
neistojen ja verkkoon palautettavien tehtavien hyodyntaminen tulee entista enemman kas-
vamaan. Virtuaalinen ymparisto antaa tana paivana huikeasti paremmat mahdollisuudet ta-

voittaa koko yleiso- ja kayttajamaara samanaikaisesti.

Teorioiden ja tutkimustulosten pohjalta voidaan todeta, etta verkko-oppimisen tulevaisuus

nayttaa valoisalta, oikealla tavalla hyodynnettyna seka kouluissa etta tyopaikoilla.

6.5 Verkko-oppimisen kehittaminen

Verkko-oppimisympariston tehokkuuteen vaikuttaa erittain olennaisesti ja suurelta osin sen
syys. Sisaltoon ja kayttajaystavallisyyteen on panostettava paljon, jotta pystytaan tuotta-
maan hyodynnettava ja lisaarvoa tuottava opetuksen palvelujarjestelma. Verkko-oppimisen
Professori Gilly Salmon on myos sita mielta, etta suunniteltaessa verkko-oppimista on tarke-

ampaa ajaa sisaan oppimisen haaste ja tavoitteet kuin pohtia teknologista toteutusta. Onnis-
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tuneen verkkopohjan tai kurssin ansiosta oppimisen tulos saattaa olla jopa parempi kuin kas-

votusten oppiminen eli ”luokkahuone” oppiminen. (Salmon, 2008; Verkkoseminaari, 2008.)

Verkko-oppimisen ja ympariston kehittamisessa onkin otettava huomioon vahintaan oppimissi-
salto ja siihen kohdistuvat tavoitteet. Talla hetkella verkko-oppimisen kehitystyon oletetaan
kohdistuvan suurimmaksi osaksi sisallon osa-alueisiin. Kehitystyo pohjautuu enimmakseen
erilaisiin yksittaisiin pilottihankkeisiin yrityksissa, eika mistaan laaja-alaisista kehitysproses-

seista ole ainakaan viela tietoa. (Verkkoseminaari, 2008)

Paasaantoisesti yrityksien tiedonhallinta ja osaamisen kehittaminen integroituvat yha enem-

man ja enemman virtuaalisiin ymparistoihin ja siksi on hyvin todennakoista, etta nama palve-
lut tullaan ostamaan tulevaisuudessa ulkopuolisilta koulutus- ja IT- alan organisaatioilta. Yri-
tyksien henkiloston kehittamista tullaan siis mita toden nakoisemmin ulkoistaa tulevaisuudes-

sa enemman. (Aaltonen & Riihikoski 2009.)

7  Kooste osaamisen kehittamisesta ja verkko-oppimisesta

Teoriaosuuden pohjalta voidaan vetaa yhteenvetona, etta verkko-oppimisen suosio on kasva-
nut ilmiomaisesti ja silla on hyvin suuri merkitys nykypaivana oppimisessa ja osaamisen kehit-
tamisessa. Verkko-oppiminen on yksi osaamisen kehittamisen tyokaluja kieltamatta tana pai-
vana. Osaamista voidaan kehittaa verkko-oppimisen avulla joko kokonaan tai osittain ja muo-
dostaa yhdistelma fyysista seka virtuaalista oppimista. Molemmissa oppimismetodeissa on
hyvat ja huonot puolet ja tarkeimpana kriteerina on se, etta oppimismetodin valitsemisessa
huomioidaan oppijan tarpeet ja mahdollisuudet. Toisena tarkeana kriteerina on huomioida

oppijan luonne ja opittavan asian ydin ja tarkeys.

Osaamisen kehittamisen ihannemallin- oppivan organisaation tarkeimpiin tunnuspiirteisiin
kuuluu se, etta yksiloita ja tiimeja opetetaan jatkuvaan oppimiseen. Jokainen yksilo omaa
henkilokohtaiset luonteenpiirteet, jotka vaikuttavat siihen, etta milla tavalla ja vauhdilla
yksilo oppii parhaiten. lhannemallin, oppivan organisaation, saavuttamiseksi verkko-
oppiminen sopii erittain hyvin oppimismetodiksi, koska se antaa jokaiselle yksilolle valtuudet
hyodyntaa sita itselleen sopivalla tavalla. Verkko-ympariston avulla oppimista voidaan toteut-
taa yksilokohtaisesti ja joustavasti riippumatta toisista opiskelijoista. Oppivan organisaation
tunnuspiirteisiin kuuluu myos se, etta koko henkilosto on vastuussa oppimisesta ja informaati-
on keraamisesta, jokaisen on tunnettava vastuu omasta ja muiden oppimisesta ja oppimisen
on oltava jatkuva prosessi. Jatkuvuuteen ja vastuullisuuteen verkko-oppimisen luonne sopii
erittain hyvin, koska siina jokainen pystyy vaikuttamaan itse omaan oppimiseen ja osaamisen
kehittamiseen verrattuna perinteiseen oppimiseen jossa asioita kaydaan lapi yhdessa tietyn

vauhdin ja aikataulun mukaan.
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Verkko-oppiminen oppimismetodina ja osana osaamisen kehittamisen tyokaluna on hyvin kus-
tannustehokas, ajankohtainen ja joustava kaikin puolin niin kuin aikaisemminkin tassa tyossa
on todettu. Myos taloudellinen etu verkko-oppimisen hyodyntamisesta on varmasti kova sana
yrityksissa vaikka suurena uhkana ovat tietoturvariskit. Verkko-oppimisessa huonona puolena
on huomioitava se, etta kaikki opittavat asiat eivat valttamatta mene jakeluun virtuaalisen
oppimisympariston kautta vaan siihen saatetaan tarvita konkreettisesti fyysista ja perinteista
oppimisymparistoa ja sosiaalista kanssakaymista. Tyossa on todettu jo aikaisemminkin se,
etta virtuaalisuus ei kadota perinteisen oppimisen tarkeytta vaan antaa uudenlaisia mahdolli-
suuksia oppimiselle. Oleellista osaamisen kehittamisessa on se, etta sen tueksi ja kehittami-
seksi loydetaan oikeanlaiset tyokalut. Unohtamatta yksilon ja organisaation omaa aktiivisuut-

ta, mista koko oppiminen ja osaamisen kehittaminen lahtee.

Verkko-oppiminen on yksi erittain varteenotettava osaamisen kehittamisen tyokalu ja sen
avulla saadaan paljon lisaarvoa yrityksen henkiloston osaamisen kehittamisessa oikealla taval-

la sovellettuna ja hyodynnettyna.

8  Tutkimuksessa kaytettavat menetelmat

Liiketaloudessa ja sen tutkimisessa laadulliset menetelmat ovat saaneet koko ajan tarkeam-
man merkityksen ja niita kaytetaan entista enemman tilastollisten eli kvantitatiivisen tutki-
muksen rinnalla. Laadullisen tutkimuksen ideana on lisata ymmarrysta yritysten toiminnasta
erittelemalla laadullista aineistoa, ei niinkaan selittaa ja kontrolloida yritysten toimintaa.
Laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan ja eritellaan yksittaisia tapauksia ja yksinkertaisena
tavoitteena on paasta mahdollisimman lahelle tutkittavan asian totuutta. Laadullisen tutki-
muksen voidaan todeta olevan viime kadessa hypoteesien testaamista, mutta nama hypoteesit
tuotetaan kuitenkin tutkimuksen mittaan, aineistoa kerattaessa ja analysoitaessa. Tutkimuk-
seni suoritetaan laadullisen menetelman eli kvalitatiivisen metodologian avulla. Tutkimukseni
suoritetaan tapaustutkimuksen tavoin ja metodina kaytetaan haastatteluja. (Koskinen,
Alasuutari & Peltonen 2005, 16.)

8.1  Tutkimusmenetelma ja tutkimusote

Laadullinen tutkimus eli kvalitatiivinen tutkimus kattaa erilaisia tulkinnallisia tutkimuskaytan-
toja. Kvalitatiivisella tutkimuksella ei ole taysin omia metodeja ja silla ei ole teoriaa, jonka
vuoksi se onkin valilla hyvin vaikea maaritella selkeasti. Silverman (1993) on kuitenkin jaotel-
lut tutkimuksen peruskasitteita niiden merkityksen ja relevanssin, kayttokelpoisuuden kannal-
ta. Ja hanen mukaansa teoria on kokoelma selittavia kasitteita. Teoria on silloin relevantti

kun se auttaa tutkimuksessa. Hypoteeseilla eli olettamuksilla hanen mielestaan on se merki-
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tys, etta niilla voidaan testata vaitteita ja ne ovat hyvia silloin kun niilla voidaan testata ja
arvioida vaitteiden paikkansapitavyytta tai patevyytta. Metodologia on yleinen lahestymista-
pa tutkia tutkimusaihetta ja se on kayttokelpoinen kun se on kaytannonlaheinen ja tutkimusta
palvelevaa. Tutkimustekniikka on metodi ja se on pateva silloin kun se kykenee yhdistamaan

teorian, hypoteesit ja metodologian. (Metsamuuronen 2006, 80 - 84.)

Laadullisen tutkimuksen strategiana opinnaytetyossa on kaytetty tapaustutkimusta eli case
studya, joka on yksi yleisimpia liiketaloustieteellisen tutkimuksen laadullisia menetelmia. Se
voidaan myos maaritella empiiriseksi eli kokemusperaiseksi tutkimukseksi. Tapaustutkimus
tarkoittaa tutkimusta, jossa tutkitaan tietylla tarkoituksella vahintaan yksi tai muutama tapa-
us. Maarittelyn kannalta on kuitenkin hieman haasteellista se, etta tapaus voi olla lahes mika
vain. Paaideana on pyrkia kokoamaan tutkittavasta tapauksesta monipuolisesti ja ymmartaa
ilmiota entista syvallisemmin. Eli tutkimusotteen ydin on sen tavassa kerata tapauksia ja ta-
man jalkeen analysoida niita. Nain ollen aineistonkeruumenetelmilla ei ole suinkaan suurta
painoarvoa vaan merkityksellisempaa on se, etta minkalaiseen asetelmaan ja tapaan rakentaa
aineistosta johtopaatokset. (Metsamuuronen 2006, 90 - 91; Koskinen, Alasuutari & Peltonen
2005, 154 - 158.)

Ensisijaisen tarkeaa on pitaa kiinni siita, etta yleistaminen ei ole tutkimuksen tarkoitus vaan
tarkeana tavoitteena on ymmartaa tapaus. Hyvassa tapaustutkimuksessa pyritaan saamaan
tukea vaihtoehtoisille tulkinnoille, joka myos tutkimuspiirteena sopii hyvin opinnaytetyossani
kohdistuvan tutkimusongelman ratkaisemiseksi. Tapaustutkimuksen piirteisiin kuuluu myos se,
etta sen johdosta saatetaan ryhtya jonkinlaisiin toiminnallisiin muutoksiin. On myos huomioi-
tava, etta tapaustutkimus ei ole metodi vaan tutkimustapa tai strategia sille, jonka sisalla
voidaan kayttaa erilaisia aineistoja ja menetelmia. Tapaustutkimuksen paaideana on kerata
mahdollisimman monipuolinen aineisto ja kuvata tutkimuksen kohde perusteellisesti. (Metsa-
muuronen 2006, 90 - 92; Laine, Bamberg & Jokinen 2007, 9.)

8.2 Tutkimusaineiston valinta, aineiston keraaminen ja metodit

Osaamisen kehittamista ja verkko-oppimisen hyodyntamista on opinnaytetyossa tutkittu ta-
paustutkimuksen avulla ja tutkimuksen aineiston hankinnan metodina kaytettiin haastattelu-
ja. Tapaustutkimuksen lahtokohtana on ilmio tai tapaus, ilmiosta on usein myos aiempaa tie-
tamysta, jonka pohjalta on tamankin opinnaytetyon tutkimustavoite syntynyt. Tutkimusta-
voitteen selvittamiseksi ja ilmion ymmartamiseksi syntyy myos tutkimusongelmia, jotka taas
johdattelevat erilaisten empiiristen aineistojen pariin. Tapaus yhdistettyna tutkimuskohtee-
seen ja ilmioon maaritteleekin sen, etta mitka ovat hyodynnettavia aineistoja ja menetelmia.
Haastattelutekniikkana kaytettiin ei-strukturoitua eli avointa haastattelua jota kutsutaan

myos vapaaksi, syvaksi tai informaaliksi haastatteluksi. Avoin haastattelu muistuttaa olemuk-
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seltaan lahes keskustelua haastattelijan ja haastateltavien valilla, joka myos tekee haastatte-

lutilanteesta avoimemman. (Laine, Bamberg & Jokinen 2007, 26.)

Ajan puutteen vuoksi haastateltavia henkiloita oli yhteensa seitseman, kaksi heista oli osaa-
misen kehittamisesta ja verkko-oppimisesta talla hetkella vastaavat henkilot. Taman lisaksi
haastattelin tyontekijoita eli kayttajia, hajautetusti Espoon alueen konttoreista. Espoon alu-
een konttoreissa on yhteensa noin 60 tyontekijaa ja tyossa on haastateltu viitta toimihenkiloa
eri konttoreista. Ideana oli saada jokaisesta konttorista edes yhdelta toimihenkilolta haastat-
telu. Toimintatavat ovat usein konttorikohtaisia ja taman vuoksi uskon, etta haastateltavien
maara riitti siihen, etta tutkittavasta tapauksesta saatiin uutta ja hyodynnettavaa tietoa.
Haastatelluista kolme oli mieshenkilgita ja kolme naishenkiloa. Haastattelujen avulla selvitet-

tiin verkko-oppimisen hyodyntamisen nykytilannetta Helsingin OP Pankissa.

Haastatteluiden avulla oli tarkoitus saada mahdollisimman tarkka kuva siita, etta mika on
organisaation nakemys ja tavoitteet verkko-oppimisesta ja verkkokurssien hyodyntamisesta ja
mita kayttajat nakevat verkon hyodyntamisesta osaamisen kehittamisessa. Tavoitteena oli
loytaa myos vastauksia siihen, etta voidaanko verkko-oppimista hyodyntaa nykyista paremmin
ja miten. Haastattelujen avulla oli saatava mielipiteita myos siihen, etta kuinka tarkeana
tyokaluna verkko-oppimista pidetaan osaamisen kehittamisessa organisaatiossa. Vaikka haas-
tateltavia oli melko vahan, niin uskon, etta sain hyodynnettavia vastauksia verkko-oppimisen

hyodyntamiseen liittyen.

Tarkeana osana opinnaytetyotani on se, etta aineistoa ei ole keratty ainoastaan yhdesta lah-
teesta vaan siina on kaytetty useita lahteita hyodyksi. Hyvan teoriapohjan aikaansaamiseksi
tama on edellytys. Kun hyva teoriapohja oli saatu valmiiksi, oli miellyttavaa lahtea haastatte-

lemaan tutkimusongelmaan liittyen kohdeyrityksessa.

Yksinkertaisimmillaan tutkimukseni on kuvaava case-tutkimus, jossa pyrittiin selvittamaan
mita organisaation henkilostoosasto ja kayttajat ajattelevat verkko-oppimisen hyodyntamises-
ta osaamisen kehittamisessa. Eli miten henkilostoosaston ja itse kayttajien mielesta verkko-
oppimista voidaan hyodyntaa ja hyodynnetaanko talla hetkella? Vastaukset ovat tarkeita sen
vuoksi, jotta saadaan selville se, etta voitaisiinko verkko-oppimista hyodyntaa oppimismeto-

dina osaamisen kehittamisessa viela nykyista paremmin.

8.3  Analysointimenetelmat

Analysointivaiheessa laadulliselle tutkimukselle luonteenomaista on, etta tutkimuksen koh-

teena olevaa aineistoa tulkitaan ja tarkastellaan kokonaisuutena. Aineiston kokonaisuus koos-

tuu erilaisista havainnoista, jotka toimivat tutkimusongelman ratkaisemisen apuvalineina.
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Laadullinen analyysi syntyy naiden erilaisten havaintojen yhdistamisesta. Analysointivaiheessa
on ensisijaisen tarkeaa, etta omille ennakkokasityksille ja oletuksille ei anneta liikaa valtaa

vaan keskitytaan kokonaisvaltaisesti aineiston lapikayntiin.

Aineiston analysointia on kuvattu Metsamuurosen teoksessa Gronforsin esittamana niin, etta

”aineiston analysoinnissa yhdistyvat analyysi ja synteesi: analyysissa keratty aineisto hajote-

taan kasitteellisiksi osiksi ja synteesin avulla nain saadut osat kootaan uudelleen tieteellisiksi
johtopaatoksiksi” (2006, 122).

Tutkimuksen primaariaineiston analysointimenetelmia on neljaa erilaista Gronforsin mukaan;
sisallonanalyysi, henkilosuhteiden analyysi, sosiaalisten tyyppien analysointi ja sosiaalisten
rakenteiden kuvaus. Sisallonanalyysi on yksi niista ja se voidaankin karkeasti kuvata Gronfor-
sin sanoin niin, etta; ”sisallonanalyysi tuottaa raaka-aineet teoreettiseen pohdintaan, mutta
itse pohdinta tapahtuu tutkijan jarjellisen ajattelun keinoin”(1985.) Henkilosuhteiden analyy-
si tuottaa tietoa tutkittavien henkiloiden vuorovaikutussuhteista. Siina painoarvona ovat tut-
kimuskentassa esiintyvat henkilokohtaiset vuorovaikutussuhteet, jossa kiinnitetaan huomiota
siihen, etta minkalaisia vuorovaikutussuhteita tutkittavilla henkiloilla on ja seurataan esimer-

kiksi sita, etta kuka henkiloista tekee aloitteen. (Metsamuuronen 2006, 122.)

Kolmas analysointimenetelma, sosiaalisten tyyppien analysointi, lahtee liikkeelle kohdejoukon
omista lahtokohdista. Tata ihannetyyppianalyysia voidaankin kayttaa silloin kun tehdaan joh-

topaatoksia tutkittavien ilmioiden valisista suhteista. (Metsamuuronen 2006, 123.)

Neljas analysointimenetelma keskittyy sosiaalisten rakenteiden kuvauksiin. Ideana on se, etta
kiinnitetaan huomiota yhteisossa piileviin sosiaalisiin rakenteisiin esimerkiksi torjuntoihin eli
kenen kanssa valtetaan kontaktia joko yksipuolisesti tai molemminpuolisesti. Muita rakenteita
voi olla esimerkiksi vapautuneisuus tiettyjen osapuolten valilla ja toisaalta taas vihollisuus tai
kunnioitus. (Metsamuuronen 2006, 123 - 124.)

Opinnaytetyossani ei kuitenkaan voitu kayttaa yksinomaan mitaan naista ylla mainituista ana-
lysointimenetelmista suoraan. Kun strategiana on tapaustutkimus, sen perimmaisena ideana
on tehda tapauksesta ymmarrettava ja analysoida ilmiota sen mukaisesti. Taman lisaksi se voi
pyrkia kuvaamaan tai selittamaan tiettya ilmiota. Liikkeelle siis lahdettiin analysoitavasta
tapauksesta ja tukena oli vahva teoreettinen pohja. Osa-alueet jalostuivat ja yhdistyvat tut-
kimuksen edetessa yhteen. Tutkimus ei pyri tuottamaan tilastollisesti yleistettavaa tietoa
vaan kyseessa on pikemminkin analyyttinen eli eritteleva yleistaminen ilmiosta. Analysoinnis-
sa kaytettiin hyodyksi aikaisempaa tietoa, haastatteluista syntyvaa tietoa ja teoriatietoa.
Tutkimuksen ja analysoinnin tavoitteena oli tehda uusia havaintoja tutkittavasta ilmiosta ja
kuvailla sita. (Laine, Bamberg & Jokinen 2007, 26.)
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9  Voidaanko verkko-oppimista hyodyntaa nykyista paremmin? Case: Helsingin OP Pankki

Oyj

Tutkimustavoitteen selvittamiseksi ensimmaisena askeleena oli selvittaa organisaation tavoit-
teet verkko-oppimisen hyodyntamiselle. Eli mita Helsingin OP pankissa tavoitellaan verkko-
oppimisesta osana henkiloston osaamisen kehittamista. Organisaation tavoitteisiin liittyen
haastattelin henkilostoosastolta kahta henkiloa. He ovat eniten tekemisissa verkko-oppimisen
ja sen kehitystyon kanssa. Toisena askeleena oli selvittaa kokonaisuudessaan osaamisen kehit-
tamisen nykytilanne Helsingin OP Pankissa ja nimenomaan saada tarkka kuva verkko-
oppimisen hyodyntamisesta ja taman hetkisesta kaytosta. Taman nykytilan selvittamiseksi
haastattelin henkilostoosastolla tyoskentelevia ja verkko oppimisesta vastaavia henkiloita.
Sen lisaksi haastattelin hajautetusti viitta Espoon alueen tyontekijaa, koska oli tarkeaa saada

verkko-oppimista eniten hyodyntavien eli kayttajien mielipiteita asiasta.

Aikataulu oli hyvin rajallinen ja sen vuoksi haastattelut jaivat ainoastaan Espoon alueelle.
Esimiehille oli jo entuudestaan teetetty kysely verkko-oppimiseen kayttoon liittyen ja esi-
miesten nakemys opinnaytetyossani on taydennetty taman tutkimuksen pohjalta. Esimiehille
ei siis teetetty haastattelukierrosta, koska asiaa oli jo selvitetty entuudestaan ja tarkeampaa
oli saada kokonaiskuvaa selville ja kayton hyodynnettavyys. Tavoitteena oli haastatella jokai-
sesta Espoon alueen konttorista tyontekijoita, jotta mahdolliset konttorikohtaiset erot tulisi-
vat esille. Konttoreissa tyoskentelevat toimihenkilot ovat kaikki asiakaspinnassa tyoskentele-

Vi3 tydntekijoita.

Kun suunnitelmaa alettiin muodostaa haastatteluja varten, oli jo hyvin selkeaa, etta keta
haastateltaisiin. Tavoitteena oli saada konkreettinen nakemys tamanhetkisesta tilanteesta
verkko-oppimiseen liittyen. Tavoitteena oli saada selville organisaation tavoitteita ja mielty-
myksia opiskelumuotoon liittyen. Haastattelurungon oli oltava mahdollisimman selkea ja yk-
sinkertainen, jotta vastaukset paatavoitteisiin eli nykytilaan ja organisaation tavoitteisiin
liittyen olisi mahdollista saada. Haastattelurunko onnistui hyvin, mutta osa haastatteluista ja
varsinkin organisaation tason kyselyt jaivat hieman suppeiksi. Jos ajanpuutetta ei olisi ollut,
olisin panostanut haastatteluihin enemman ja tehnyt esimerkiksi useampia kyselykierroksia ja
lisaksi haastatellut viela useampia tyontekijoita Espoon alueen konttoreista, tutkimukseen

liittyen.

9.1 Verkko-oppimisen tavoitteet

Verkko-oppimisen yhtena tavoitteena on se, etta sen halutaan olevan luonteva osa osaamisen

kehittamista organisaatiossa. Lahiopetuksissa kouluttajien tehtavana on opastaa tyontekijoita
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opiskelemaan lahiopetuksen lisaksi verkossa ja korostaa nain monimuoto oppimisen ja -
opetuksen tarkeytta. Verkko-oppimista pyritaan hyodyntamaan osaamisen kehittamisessa niin
usein kuin mahdollista. Verkko-oppimista ei pystyta seuraamaan talla hetkella millaan tavalla,
koska sen seuraamiselle ei ole tarpeeksi hyvia valineita. Organisaatiossa tavoitteena on, etta
verkko-oppimista pystyttaisiin jatkossa hyodyntamaan ja seuraamaan paremmin. Tavoitteena
on myos se, etta esimiehilla olisi jatkossa paremmat valineet verkko-opiskelun seuraamista

varten.

9.2  Nykytila-analyysi

Verkko-oppiminen on ollut oppimismetodina kaytossa OP-Pohjola ryhmassa intranetin kayt-
toonotosta lahtien, mutta varsinaisia verkkokursseja on alettu toteuttamaan vuodesta 2000
lahtien. Verkko-opiskelun hyddyntaminen on hyvin vaihtelevaa OP-Pohjola ryhmassa riippuen
organisaatiosta. Verkko-opiskelu on suurimmaksi osaksi suunnattu asiakaspinnassa tyoskente-
leville tyontekijoille. Opinnaytetyo kohdistui nimenomaan asiakaspinnassa ja Helsingin OP
Pankissa tyoskentelevien tyontekijoiden verkko-oppimisen hyodyntamiseen liittyen. Verkko-
kursseja kuitenkin yleisesti ottaen hyodynnetaan myos Pohjola vakuutuksessa ja OP-
Keskuksessa, mutta niiden suoritusasteet ovat hieman pienemmat. Koko ryhmalle on vuonna
2009 tehty kysely verkko-oppimisesta ja kyselyyn vastanneista 84 prosenttia oli opiskellut
verkkokurssilla, joka osoittaa sen, etta lahes kaikille ryhmassa tyoskenteleville opiskelumuoto
on entuudestaan tuttu. Organisaatiossa tapahtuu pienkehittamista koko ajan verkkokurssien

hyvaksi, mutta kuitenkaan minkaanlaista varsinaista kehityskierrosta ei ole viela tehty.

Verkko-oppiminen soveltuu kaikille osaamisalueille, mutta kuitenkin todettiin etta on tarkeaa
huomioida oikea oppimismenetelma ja kunkin oppimismetodin laajuus osaamisalueen hyodyn-
tamisessa. Myos tyontekijat kokivat hyvin yksimielisesti, etta kursseja voidaan hyodyntaa
tasapuolisesti kaikkiin osaamisalueisiin eika ole mitaan tiettya aluetta mihin sita voisi tai ei

voisi hyodyntaa muita enemman.

Verkkokursseja kaytetaan talla hetkella paasaantoisesti jonkin tietyn kurssin ja lahiopetuksen
yhteydessa. Eli kun tyontekija alkaa kaymaan lahiopetuksen avulla jotakin kurssia niin siina
samassa yhteydessa hyodynnetaan verkkokursseja. Yleisperiaatteena on se, etta lahiopetus-
paivat sisaltavat aina tietyn tai tietyt verkkokurssit ennen virallisia koulutuspaivia eli lahiope-
tuspaivia, jota voidaan myos toisaalta pitaa eraanlaisena ”valmistautumisena” lahiopetuspai-
viin. Nain ollen lahiopetuksessa voidaan keskittya asioiden sisaistamiseen ja asioiden oikein
ymmartamiseen, koska verkkokurssien avulla on saatu jo hyva pohja paivaa varten. Verkko-
kurssin lapikaytya saattaa myos herata kysymyksia, jotka voidaan selvittaa lahiopetuspaivina.
Toisaalta osa kayttajista oli sita mielta, etta on helpompaa kysya koulutuspaivissa suoraan

ongelmakohtiin vastaukset eika odottaa oikeita vastauksia verkkokurssin kaynnin jalkeen lahi-
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paivaan asti, jolloin kysymykset ovat jo saattaneet unohtua verkkokurssin tekemisen jalkeen.
Kuitenkin verkkokursseilla todetaan olevan tarkea ja suuri merkitys asioiden kertaamista ja
panttaamista varten tyontekijoiden keskuudessa. Myos uusien tuotteiden tullessa markkinoin-

tiin verkko-oppiminen on oiva tapa tutustua niihin kayttajien mielesta.

Oppimismetodina verkko-oppimisessa ei koeta olevan mitaan vikaa suurimman osan mielesta,
koska kursseille osallistuminen on hyvin helppoa ja kustannustehokasta, koska se ei sido ai-
kaan eika paikkaan. Toteutetut verkkokurssit pyritaan pitamaan myos niin helppokayttoisina,
etta varsinaista valmennusta niihin ei tarvita. Verkko-opiskelu koetaan myos erittain hyvana
asioiden kertaamisen apuvalineena ja kayttajatkin kokivat verkkotyoskentelyn erityisen hy-
vaksi asioiden panttaamisen kohteeksi tai tiedon virkistamiseksi. Ja myos tietynlainen oman
”opiskelutahdin” saaminen tuntuu hyvalle ja mielekkaalle. Myos verkkokurssien sisaltojen
paivittaminen on helppoa ja sita kautta tavoitetaan ja varmistetaan samanlainen viesti suu-
relle maaralle tehokkaasti. Kayttajat kokivat verkko-kurssit myos erittain mielekkaiksi silta
osin, etta siella opitaan oikeasti kaytannon esimerkkeja hyodyntaen jota ennen perus asiat on
kuitenkin kayty lapi. Myos omaa osaamista voidaan testata aina verkkokurssien lopuksi testien

avulla.

Verkkokurssien kaytossa ja verkko-oppimisessa ei suurimmalla osalla ole ollut mitaan ongel-
mia ainakaan teknisesti. Esille tuli kuitenkin se, etta verkkokurssien sisalto ja tieto saattaa
olla vanhaa, joka on herattanyt pohdintaa siita, etta voiko tietoon 100 prosenttisesti luottaa.
Oppimismetodina toiseksi ongelmaksi koettiin se, etta jos verkko ei toimi tai on jumissa, ei
myoskaan verkko-opiskelusta tule mitaan. Verkko-opiskelussa selkeana heikkoutena nahdaan
se, etta pienikin tekninen ongelma saattaa koitua isoksi ongelmaksi ja pilata koko opiskelun,

mita taas lahiopetuksessa ei koeta samalla tavalla olevan.

Verkko-oppimisen hyodyntamisessa kuitenkin ehka suurimmaksi pullonkaulaksi ja haasteeksi
ilmeni haastattelujen perusteella olevan selkeasti ajanpuute. Suurimmasta osasta kayttajien
mielesta verkkokurssit ovat valilla aivan liian pitkia, koska esimerkiksi lahes tunnin kestavaa
verkkokurssia on haasteellista sovittaa mihinkaan valiin paivasta. Verkko-opiskelua saattaa
myos haitata se, etta mahdollisesti tulee keskeytyksia ja hairintaa, koska tyoskennellaan asia-
kaspinnassa. Mahdolliset hairinnat keskeyttavat ajatuksen ja opiskelun kulun ja opiskelu ei
nain ollen voi olla johdonmukaista, mielekasta ja hyodyllista. Kuitenkin osasta kayttajien
mielesta verkkokurssit koettiin sen puolesta hyviksi, koska ne voidaan nimenomaan sovittaa
aikatauluihin. Henkilosto osaston henkilot ovat kokeneet ajanpuutteen ja opiskelu ajan loy-
tamisen myos suurimmaksi ongelmaksi verkko-opiskelun hyodyntamisessa. Ajanpuute ja opis-
keluajan loytaminen tuo kuitenkin esille mielestani myos konttorikohtaisia eroavaisuuksia,
koska osalle ajanpuute tuntui olevan hyvinkin suuri ongelma kun taas osalle kayttajista verk-

ko-opiskelu ja ajan sovittaminen niihin koettiin painvastoin.
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Kun verrattiin lahiopetuksen ja verkko-opiskelun hyodyllisyytta keskenaan, haastatteluissa
syntyi paljon eroavaisuuksia. Lahes kaikki olivat sita mielta, etta molempia tarvitaan, koska
molemmissa on hyvat puolensa. Osa kayttajista oli kuitenkin vahvasti sita mielta, etta la-
hiopetusta ei voita mikaan, esimerkiksi sen vuorovaikutuksensa takia. Haastatteluissa tuli
selkeasti esille se, etta verkko-opiskelussa oppimisen koetaan olevan hyvin paljon loppupe-
leissa oppijasta itsestaan kiinni ja oppijan omasta panostuksesta. Kuitenkin taas osalla tyon-
tekijoista oli jopa sellainen fiilis, etta jotkin asiat ovat helpompi sisaistaa verkko-oppimisen
avulla ja kokivat verkko-oppimisen joissakin asioissa paremmaksi osaamisen kehittamisen

tyovalineeksi kuin perinteisen lahiopetuksen.

Henkilosto osaston puolelta ilmeni ongelma, joka saattaa myos osaltaan vaikuttaa esimerkiksi
konttoreiden eroavaisuuksiin. Nimittain aikaisemmin tehdyn tutkimuksen mukaan osa esimie-
hista ei pida verkko-oppimista samalla tavalla osaamisen kehittamisena kuin perinteista la-
hiopetusta. Taman vuoksi kehittamisen kohteena verkko-opiskelun hyodyntamisessa on lisata
ymmarrysta esimiesten keskuudessa, lisaamalla verkkokurssien nakyvyytta ja markkinointia

seka kaytettavyytta.

Verkko-oppimista pidetaan tarkeana tai hyvinkin tarkeana osana osaamisen kehittamista.
Johtopaatoksena haastatteluista voidaan myos todeta, etta verkko-oppimisen hyodyntamises-

sa on kehittamisen varaa ja sita voitaisiin hyodyntaa viela nykyistakin paremmin.

9.3  Swot analyysi nykytilasta Helsingin OP Pankissa
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Kuvio 9: Swot-analyysi verkko-oppimisen nykytilanteesta

Haastatteluiden perusteella voidaan todeta selkeiksi vahvuuksiksi samat asiat kuin teoriankin
pohjalta selvisi verkko-oppimisen yleisiksi vahvuuksiksi. Vahvuuksina koetaan organisaatiossa
talla hetkella olevan lisaarvon tunne, nimenomaan esimerkiksi lahiopetuksen rinnalla tai la-
hiopetuksen lisaksi, kustannustehokkuus, ajan ja paikan tarpeettomuus, joustavuus seka myos
se, etta ei ole osaamisaluetta mihin verkko-oppiminen ja verkkokurssit eivat soveltuisi. Myos
omaan aikatauluun sovittaminen on osaltaan vahvuus osaamisen kehittamisessa kun tyovali-
neena kaytetaan verkko-oppimista. On mahdollista sovittaa omaan paivaan myos tietty aika

sia.

Selkeina heikkouksina nakyy tietynlainen materiaalin paljous, koska kurssien kestot koettiin
osittain liian pitkiksi, joka taas osaltaan tuottaa vaikeuksia aikataulutuksessa. Sama heikkous
nakyy teorian pohjalta ihan yleisesti olevan verkko-oppimisessa oppimismetodina. Tiedon
ajankohtaisuus on seka Helsingin OP Pankissa mutta myos yleisesti koettu heikkoutena verkko-
oppimisessa. Suurena pullonkaulana voidaan todeta selkeasti olevan ajanpuute, jota voidaan
melkein pitaa jopa uhkana verkko-oppimisen hyodyntamisessa Helsingin OP Pankissa talla
hetkella. Heikkoutena pankissa nakyy myos konttoreiden eroavaisuudet. Esimiehen asenne ja
aktiivisuus verkko-oppimisen hyodyntamiseen liittyen saattaa vaikuttaa osaltaan verkkokurssi-
en hyodyntamiseen konttorissa. Jos esimiesten ymmarrysta ja positiivisempaa asennetta verk-
ko-oppimista kohtaan pystyttaisiin muuttamaan ja kehittamaan, voidaan konttorikohtaiset

eroavaisuudet nahda myos verkko-oppimisen hyodyntamisen mahdollisuuksina.

Muita mahdollisuuksia osaamisen kehittamisessa verkko-oppimisen tyovalineena nahdaan hen-
kilokohtainen opiskelu silloin kun itselle sopii ja lisaarvo muunlaisen osaamisen kehittamisen
lisaksi, esimerkiksi asioiden kertaamista tai oman osaamisen kehittamista ja panttaamista
varten. Myos aikataulutus voidaan kokea mielestani mahdollisuutena, koska verkko-opiskelu ei
nimenomaan ole riippuvainen ajasta ja paikasta eika myoskaan muista oppijoista eli oikealla
tavalla hyodynnettyna voidaan saada hyviakin tuloksia aikaan. Vaikka ajan loytaminen naytti

olevan monellekin ongelma, niin mielestani se voidaan myos nahda mahdollisuutena verkko-
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oppimisen hyodyntamisessa. Esimerkiksi tana paivana kun suurimmassa osassa konttoreista
asiakkaat tulevat ainoastaan ajanvarauksella voidaan verkkokursseja aikatauluttaa hyvinkin

esimerkiksi aamuun tai paivan “tyhjiin kohtiin”.

Verkko-oppimisen hyodyntamisen nykytilassa suurimpina uhkina nahdaan olevan tietoturva
riskit ja internetin toimiminen. Nama ovat myos selkeasti havaittavissa yleisesti verkko-
oppimisen eli osaamisen kehittamisen tyovalineen uhissa, jotka ovat talla hetkella suurimpia
haasteita verkko-oppimisessa ja yleisestikin verkon kaytossa. MyoOs asiakaspinnassa tyoskente-
levien uhkina voidaan todeta olevan opiskeluymparisto, koska ymparille tapahtuu lahes koko
ajan ja hairiotekijoita voi valilla olla hyvinkin paljon, joka on taas hyvin merkittava hairiote-
kija oppimisessa ja sen laadussa. MyOs suoran viestinnan puute saattaa joissakin tilanteissa
koeta uhkana, jos opiskelija ei esimerkiksi ymmarra sisaltoa. Tasta voidaan taas todeta se,
etta miten paljon yksilon luonteenomaiset piirteet vaikuttavat oppimismetodin valitsemiseen
ja taman myota oppimiseen. Osa tyontekijoista myos ilmaisi sen, etta he ovat enemmankin
kuuntelijoita ja saavat lahiopetuksesta enemman irti kun niin, etta tyoskentelevat verkko-

ymparistossa itsenaisesti. Meita on moneksi.

9.4  Tutkimustulokset ja kehittamisideat

Henkiloston osaamisella ja sen kehittamisella on hyvin tarkea merkitys Helsingin OP:ssa. Se on
tarkea osa yrityksen strategiaa ja kilpailuetua. OP-Pohjola ryhman arvoissa korostuu myos
osaamisen ja ammattitaitoisuuden tarkeys, seka myos yhdessa tekemisen merkitys. Organisaa-
tion osaaminen lahtee aina liikkeelle yrityksen ydinosaamisesta. Helsingin OP Pankissa on
maaritelty ydinosaamisalueet, jotka on jaettu neljaan; kykyyn nahda ja uudistua, asia-
kasosaamiseen, yhteistoiminnalliseen osaamiseen ja ammatilliseen osaamiseen. Nama nelja
ydinosaamisaluetta on maaritelty pankin vision ja strategian pohjalta. Ydinosaamisalueiden
tavoitteena on saavuttaa henkilostolle sellainen osaaminen, joka takaa kilpailukyvyn, saavut-
taa pankille asetetut tavoitteet ja sen, etta Helsingin OP erottuu muista kilpailijoista ja sitoo

asiakkaat tunnetasolla pankin asiakkaiksi.

Kun henkilosto oppii, oppii myos organisaatio ja osaamista syntyy. Taman vuoksi tutkimuson-
gelman selvittaminen on tarkeaa yrityksen kannalta, jotta yrityksen arvoista voidaan pitaa
kiinni, saavuttaa kilpailuetu henkiloston osaamisen kehittamisen osa-alueella parhaalla mah-
dollisella tavalla ja pyrkia pankin tavoitteisiin. Henkiloston jatkuvan osaamisen kehittaminen
on tarkeaa yrityksen ydinosaamisen kannalta ja siihen soveltuvien tyokalujen on tarkea olla

siina kunnossa, etta niita voidaan hyodyntaa tai ainakin etta niista koetaan olevan hyotya.

Tutkimusongelmana oli selvittaa, etta voidaanko Helsingin OP Pankissa hyodyntaa verkko-

oppimista nykyista paremmin. Aihetta tarkemmin tutkien ja haastattelujen perusteella voi-
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daan paatella hyvinkin selkeasti se, etta verkko-oppimisesta koetaan olevan paljon hyotya
seka kayttajien etta “tuottajien” mielesta, mutta sen hyodyntamisessa on talla hetkella viela
ainakin jonkin verran puitteita, kehittamisen ja parantamisen varaa parhaimman hyodyn saa-
miseksi. MyOs teoria pohja kertoo sen, etta verkko-oppimisella nahdaan olevan hyvin valoisa

tulevaisuus ja se tulee varmasti jatkossakin olemaan trendi osaamisen kehittamiseksi.

Helsingin OP:ssa osaamista kehitetaan osaamisen kehittamisen strategian, osaamiskolmion,
pohjalta. Konttoreissa henkilostolle on asetettu tietyt osaamistavoiteprofiilit ydinosaamisalu-
eiden pohjalta aina toimittain, jotka toimivat myos jokaisen yksilon osaamisen kehittamisen
tavoitteina. Osaamisen kehittamista arvioidaan kaksi kertaa vuodessa kehityskeskustelujen
puitteissa ja tukena kaytetaan osaamisen mittaamisen lomaketta. Henkiloston osaamisen
kehittamisen tyokaluina konttoreissa kaytetaan perinteisen lahiopetuksen lisaksi myos monia

muita tyokaluja tilanteesta riippuen mm. havainnointia, verkko-oppimista ja tyonkiertoa.

Lahiopetusta ja verkko-oppimista vertailtaessa tuli selkeasti esiin se, etta vaikka lahiopetuk-
sen koetaan ainakin viela olevan se ”tarkeampi” ja hyodyllisempi tyokalu osaamista kehitet-
taessa, niin verkko-oppimisen hyodyntamiselle on olemassa mahdollisuuksia. Verkko-

oppimisesta koettiin saavan hyvin paljon lisaarvoa ja joissakin osaamistilanteissa se on saat-
tanut jopa ylittaa lahiopetuksen oppimismetodina. Verkko-oppimisen hyodyntamisen kasvat-

tamiselle on olemassa mahdollisuuksia Helsingin OP Pankin sisalla.

Aikaisemmin tyossa on kerrottu osaamisen mallista, jonka ovat kehittaneet Spencer & Spen-
cer. Heidan mukaansa yksilon osaamiseen sisaltyy yksilon motiivit, yksilolliset ominaisuudet,
kasitys itsesta, tiedot ja taidot. Spencerien jaavuorimalli kuvastaa hyvin sen, etta miten pal-
jon myos yksilon omilla ”piilevilla” ominaisuuksilla ja luonteenpiirteilla on vaikutusta itse
oppimiseen ja osaamisen kehittamiseen. Yksilon ominaisuuksilla on suuri merkitys verkko-
paras ja luontevin tapa oppia uusia asioita tai ainakaan hyodyntaa sita kaikissa osa-alueissa.
Taman vuoksi yrityksen sisalla onkin hyvin tarkeaa huomioida verkko-oppimisen soveltaminen
kaytantoon. On huomioitava yksilOlliset eroavaisuudet ja kaytettava hyodyksi erilaisia oppi-
mismetodeja sen puitteissa miten se kenellekin tai mihinkin osaamisalueeseen sopii ja missa
maarin. Helsingin OP:ssa tuetaan Spencerien jaavuorimallia ja sita, etta osaamiseen vaikuttaa
tiedot, taidot, kontaktit ja tekemisen yhdistaminen mutta myos nakymattomat osat kuten
kasitys itsesta, motiivit ja asenteet. Osaaminen edellyttaa tiedon muuttamista kaytannon

tekemiseksi. Osaaminen muodostuu naiden osa-alueiden kokonaisuudesta.

Esimiehella on tarkea asema henkiloston kehittamisessa. Kehityskeskustelujen avulla voidaan
todeta osaamisen kehittamiskohteet ja tehda oppimissuunnitelma. Oppimissuunnitelmassa

voitaisiin jatkossa huomioida myo0s se, etta riittaisiko jonkin asian kehittamiseksi kertaus
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verkkokurssin avulla vai tarvitaanko konkreettisesti kokonainen kurssi tai lahivalmennus tuo-

kio asian suhteen.

Oppiminen on aina lahtoisin yksilosta itsestaan, riippumatta siita hyodynnetaanko tilanteessa
verkko-oppimista, lahiopetusta tai jotakin muuta oppimismetodia. Henkilokohtaiset ominai-
suudet maaraavat oppimisen reagointikyvyn ja tyylin. Haastatteluista tuli esiin hyva esimerkki
siita, etta miten asiakaspinnassa tyoskentelevien yksilolliset piirteet vaikuttavat ymparistoar-
sykkeisiin. Osa haastateltavista kokee, etta verkkokurssien tekemisessa oppimista hairitsevat
ymparistoarsykkeet ja keskeytykset. Toisaalta taas toiset eivat maininneet asiasta mitaan,
vaan ovat kokeneet verkkokurssien tekemisen hyvin hyodylliseksi ja ymparistotekijoilla ei ole
negatiivista vaikutusta oppimiselle. Vaikka se koetaan osittain ongelmana, siihen voidaan
myos vaikuttaa niin, etta mahdollistetaan verkko-oppiminen sellaiseen aikaan tai paikkaan,
etta ymparistoarsykkeita on mahdollisimman vahan. Konttorissa tama asettaa paljon haastei-
ta, koska tyoaika on suurimmaksi osaksi asiakkaiden palvelemista, vaikka hiljainen hetki saat-

taisi tulla, voidaan sekin keskeyttaa hyvin nopeasti.

Osaamisen kehittamisen ihannemalli organisaatiossa on oppiva organisaatio ja sen keskeisim-
pana tavoitteena on oppia yhdessa ja kehittaa yksiloiden kyvykkyyksia, jotta saadaan aikaan
organisaatiolle tavoiteltuja asioita. Oppiva organisaatio syntyy silloin kun organisaatiossa
huomataan oppimisen tulokset. Oppivan organisaation tunnuspiirre on myos se, etta yksiloita
ja tiimeja opetetaan jatkuvaan oppimiseen ja sita kautta tyOosuoritusten parantamiseen.
Osaamisen kehittamisen ihannemallissa oppimista tulisi jatkuvasti kehittaa ja verkko-
oppiminen metodina tuo paljon lisaarvoa taman toiminnan ja tavoitteen saavuttamisessa or-
ganisaatiossa. Verkko-oppiminen oppimismetodina ja osaamisen kehittamisen tyokaluna antaa
organisaatiolle paljon mahdollisuuksia jatkuvan oppimisen tavoittelemisessa. Oppivassa orga-

nisaatiossa toiminnan taustalla vaikuttavat vahvat arvot seka visio.

OP-Pohjola ryhman toiminnan taustalla vaikuttavat myos hyvin selkeasti ryhman arvot, stra-
tegia ja visio. Helsingin OP Pankissa osaamista ja sen kehittymista seurataan paasaantoisesti
kehityskeskustelujen, myyntitulosten ja itsereflektoinnin avulla. Osaamisen kehittamiselle ja
verkko-oppimisen hyodyntamiselle tulisi maaritella tarkemmat tavoitteet, jotta myos niiden
osalta osaamista voidaan tarkemmin seurata jatkossa ja nain ollen pyrkia vielakin enemman
oppivaksi organisaatioksi. Helsingin OP:ssa tavoitellaan oppivalle organisaatiolle maariteltyja
tavoitteita, visiossa sitoudutaan kannustavaan tyoyhteisoon, reiluun kehittamiseen ja yhdessa
tekemiseen. Jokaisen kehittymisella on merkitysta yrityksen menestymisen kannalta ja tavoit-

teena on oppia myos muilta.

Ammattikuvat ovat muuttuneet pysyvista eli staattisista muuttuviksi, tavoitteellinen oppimi-

nen eli oppimaan oppiminen on myos tuonut oppimismuodoltaan tarkeamman merkityksen



48

organisaatioiden sisalla. Oppijoilta vaaditaan taitoa, minka avulla pystytaan jatkuvasti laajen-
tamaan ja uusimaan omia tietoja ja hallitsemaan oppimisen taitoja. Osaamisen kehittamisen
tyovalineena verkko-oppimisen hyodyntamisella voidaan todeta olevan myos erittain suurta
potentiaalia tavoitteellisen oppimisen saavuttamisessa. Tavoitteellisessa oppimisessa niin kuin
kaikessa oppimisessa oppiminen on aina lahtokohtaisesti oppijasta kiinni ja myos osaamisen

kehittamiseen vaikuttaa yksilon motivaatio.

Verkko-oppiminen voidaan jaotella myos aikaisemmin todetusti kolmeen erilaiseen tyyppiin,
verkon tukemaan lahiopetuksen, monimuoto-opetukseen verkossa ja itseopiskeluun verkossa.
Helsingin OP Pankissa ja OP-Pohjola ryhmassa verkko-oppimista hyodynnetaan enimmakseen
lahiopetuksen lisaksi ja osittain monimuoto-opetuksen keinoin, jossa osa tyoskentelysta siirre-
taan verkkoon ja osa suoritetaan lahiopetuksena. Verkko-oppiminen rikastuttaa oppimisen ja
opetuksen tyovalineena uusiin ulottuvuuksiin. Se saattaa yllattaa ja olla joissakin tilanteissa

jopa hyodyllisempi ja jarkevampi tapa kehittaa osaamista tai ainakin olla osana sita.

Kaiken menestyksellisen ja tavoitteellisen oppimisen takana piilee kuitenkin oppijan halu
oppia eli motivaatio, aktiivinen tekeminen ja yhdessa tekeminen seka palaute ja itsereflek-

tointi.

Verkko-oppimisen hyodyntamisessa on kehittamisen varaa ja sen yhtena kehittamisideana on
maaritella tarkemmat tavoitteet valineen kaytolle osaamisen kehittamisessa. Verkko-
oppimisella saavutettuja hyotyja on vaikea mitata tarkkaan, jos sille ei ole maaritelty tarkko-
ja tavoitteita. Yhtena tavoitteena oli se, etta valineen kayttoa haluttaisiin seurata tarkem-
min, joka jo itsessaan vaatisi verkko-oppimisen kaytolle selkeammat tavoitteet, jotta sen
seuraamisesta olisi hyotya. Verkko-oppimisen halutaan olevan luonteva osa osaamisen kehit-
tamista ja sita hyodynnetaan jo melko hyvin. Kayton hyodynnettavyyden kehittamiseksi olisi
tarkeaa saada yhtenainen linjaus siita, etta mita verkko-oppimisen hyodyntamisella tavoitel-
laan organisaation sisalla ja Helsingin OP:ssa. Tavoitteet voitaisiin maaritella myos toimen
mukaan hyodyntaen myos osaamistavoiteprofiileja. Tama antaisi varmasti puhtia siihen, etta
verkko-oppimisesta tulisi tarkeampi osa jokapaivaista tyota, koska sen tavoitteet on maaritel-
ty organisaatiotasoisesti ja osaamistavoiteprofiileittain. Samalla sen kaytolla tunnettaisiin
olevan lisaarvoa ja merkitysta omassa tyossaan. Kaikin puolin verkko-oppimiselle pitaisi saada

enemman nakyvyytta organisaation ja Helsingin OP Pankin sisalla.

Toisena kehittamisideana on se, etta verkko-oppimisen kaytosta voitaisiin sopia tarkemmin
esimerkiksi konttorikohtaisesti tai jopa toimihenkilokohtaisesti. Talla hetkella verkko-
oppiminen on hyvin paljon jokaisen tyontekijan omalla vastuulla, niin kuin myos jatkuvan
osaamisen kehittamisen kuuluukin olla, mutta tarkentamalla toimintatapoja saataisiin siita

yhtenainen osa osaamisen kehittamista. Myos erilaisia uusia kaytantoja olisi hyva ottaa kayt-
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toon yhtenaisesti. Kayttoa voitaisiin yhtenaistaa esimerkiksi niin, etta kursseja tulisi kayda
kerran kuukaudessa, kehitettavan osa-alueen hyvaksi aina sopivan ajan tullen. Se voisi tapah-
tua niin, etta jokainen varaisi omasta kalenterista sopivan ajan opiskelulle esimerkiksi ennen
konttorin ovien avaamista. Yhtena vaihtoehtona olisi myos se, etta kerran viikossa pidettava
palaveri aamu hyodynnettaisiin jokaisen toimihenkilon osaamiseen kehittamiseen silloin tal-

loin, niilta osa-alueilta kun on tarvetta tai pelkastaan kertaamista varten.

Jos kuitenkaan palaveriaamua ei voitaisi tahan hyodyntaa, olisi tarkeaa, etta toimihenkilot
alkaisivat suunnitella entista enemman ja tarkemmin omaa ajankayttoaan. Verkkokurssit tai
muu vastaavanlainen opiskelu sovitettaisiin tyhjiin aukkoihin ja pyrittaisiin hyodyntamaan
edes pieni aika kuukausittaisesta tyoajasta jatkuvaan osaamisen kehittamiseen, joka kuiten-

kin tana paivana on yksi erittain tarkea osa yrityksen menestymista.

Kolmantena kehittamiskohteena olisi se, etta esimiesten ymmarrysta olisi tehostettava ja
esimiehille olisi hyva saada tarkemmat tyovalineet verkko-oppimisen seurantaa varten. Kun
esimiehet on saatu innostumaan asiasta ja verkko-oppimisen tyovalineesta niin taman jalkeen
tarkeaa olisi, etta he innostaisivat myos tyontekijoita opiskeluun ja aikatauluttamiseen. Toi-
mihenkilo voisi jopa tehda henkilokohtaisen osaamisen kehityssuunnitelman samassa yhtey-
dessa kun muutakin kehittymista ja etenemista suunnitellaan. Opiskelun kuuluu olla jokaisen
henkilokohtaisella vastuulla ja kukaan ei voi siihen olla tuputtamassa. Oleellista olisi se, etta
esimiehille annettaisiin paremmat ja tarvittavat valineet seka lisaksi verkko-oppimisen hyoty-

ja ja tavoitteita viestitettaisiin nykyista paremmin organisaation sisalla.

Neljas kehittamisidea kohdistuu suoraan verkkokursseihin, jotka ovat OP-akatemiassa. Ajan-
kaytto esiintyi selkeasti suurimpana haasteena verkko-oppimisen hyodyntamisessa. Verkko-
kursseja suorittaessa aika saattaa loppua kesken tai aikaa ei edes loydy tai ole saatavilla ol-
lenkaan, toimesta riippuen, koska osa kursseista on niin pitkia. Verkkokurssien paivittamisella
mahdollistettaisiin myos niiden parempi ja hyodyllisempi kaytettavyys. OP-akatemiaan ei ole
tehty ainuttakaan kehityskierrosta, joka varmasti talla hetkella olisi paikallaan, jos niiden

merkitysta halutaan lisata osaamisen kehittamisessa.

9.5 Yhteenveto ja pohdinta

Opinnaytetyo eteni vaihe vaiheelta hyvin jouhevasti ilman suurempia ongelmia. Aikataulussa
pysyminen tuotti kuitenkin suuria haasteita, mutta loppujen lopuksi opinnaytetyo valmistui ja
paatavoite tuli saavutettua. Aiheeseen liittyvaa materiaalia loytyi runsaasti ja valilla tuntui-

kin silta, etta materiaalin paljous oli yhtena haasteena tyon tekemisessa.
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Tutkimuksen luotettavuus muodostuu aina tutkimuksen kokonaiskuvasta. Tutkimuksessani
teoria osuuden voidaan todeta onnistuneen hyvin ja sita voidaan pitaa hyvin luotettavana,
koska sen kokoamisessa on kaytetty useita eri lahteita. Osaamisen kehittamisen ja verkko-
oppimisen teoria antaa vankan kuvan verkko-oppimisen nykytilanteesta oppimisessa ja osaa-
misen kehittamisessa, selkeita viitteita sen tulevaisuudesta ja kehittymisesta osaksi oppimi-
sen tyokaluja. Verkko-oppimisen tulevaisuus nayttaa hyvin valoisalta ja antoisalta. Helsingin
OP:ssa voidaan todeta saavan paljon lisaarvoa verkko-oppimisen hyodyntamisesta osaamisen
kehittamisen tyovalineena. Verkko-oppiminen antaa uudenlaisia mahdollisuuksia osaamisen
kehittamiselle ja sen kaytolla saadaan korvaamattomia hyotyja, esimerkiksi ajankayton, jous-

tavuuden ja kustannustehokkuuden suhteen.

Tapaustutkimuksessani kaytettiin aineiston keraamisen metodina henkilohaastatteluja. Haas-
tattelut onnistuivat sinansa hyvin, mutta jaivat osittain hieman suppeiksi. Jos aikataulullisesti
olisi ollut enemman aikaa, niihin olisi voitu panostaa enemman, joka olisi mahdollistanut kat-
tavampaan haastatteluaineistoon. Tutkimuksen laatua, sisaltoa ja tuloksia voidaan arvioida
reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Reliabiliteetti kuvaa sita, etta miten tasmallisesti pysty-
taan mittaamaan sita, mita on tarkoituskin mitata. Reliabiliteettiin vaikuttaa tassa tutkimuk-
sessa olennaisesti haastatteluihin vastanneiden henkiléiden asenne ja suhtautuminen tutki-
muksen aiheeseen liittyen. Tutkimuksen aihe oli vastaajille tuttu ja varmasti ainakin osittain
mielenkiintoinen, koska se on yksi tyovaline ja metodi konttoreissa tyoskentelevien henkiloi-
den osaamisen kehittamiselle, joka vaikuttaa myos siihen, etta vastauksia voidaan pitaa luo-
tettavina. Vastaajista kaikki ovat kayttaneet verkko-oppimista osaamisen kehittamisessa hyo-
dyksi, joten tutkimuksen kohde ja tyovaline oli hyvin tuttu. Haastatteluissa vastaamiselle oli
riittavasti aikaa. Vastauksien luotettavuutta voidaan kyseenalaistaa kuitenkin silta kantilta,
etta haastatteluja ei suoritettu anonyymeina. Haastatteluista tuli kuitenkin esille vahvoja
mielipiteita ja vastaukset vaihtelivat, joka kertoo etta tutkittavan ilmion kaytossa on eroavai-
suuksia ja etta niita voidaan pitaa melko luotettavina anonyymiydesta huolimatta. (Kasvatus-
tieteelinen tiedekunta, 2008; Hirsjarvi ym. 2005, 216. )

Reliabiliteetti on ehdoton edellytys validiteetille. Validiteetti tarkoittaa tutkimuksen kykya
mitata sita, mita oli tarkoituskin mitata. Kun tarkastellaan tutkimuksen validiutta, tarkastel-
laan samalla myos tutkimuksen patevyytta. Kun tutkimuksen ideana oli selvittaa ja mitata
sita, etta voidaanko verkko-oppimista hyodyntaa nykyista paremmin Helsingin OP:ssa, olen-
naista oli selvittaa osaamisen kehittamisen ja verkko-oppimisen nykytila, jotta tutkimuson-
gelmaan saadaan selvyytta. Tutkimuksessa on kaytetty hyodyksi myos aiheeseen liittyvaa teo-
riaa useasta eri lahteesta, joka on tarkeaa validiteetin kannalta. Validius tarkoittaa yleisesti
aineistosta tehtyjen johtopaatosten luotettavuutta. Johtopaatokset ja kehittamisideat ovat
syntyneet teorian ja henkilohaastattelujen pohjalta. Haastattelujen sisallot ja kysymykset

liittyivat tutkittavaan ilmioon, joka on tarkeaa validiteetin kannalta. Haastattelujen ongel-
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maksi saattaa kuitenkin usein syntya se, etta vastaaja ei vastaa rehellisesti vaan tiettyjen
esimerkiksi tutkijan odotusten mukaisesti. Tutkittava ilmiolla on kuitenkin vaikutusta haasta-
teltavienkin henkiloiden tyopaiviin, jolla on vaikutus tutkimuksen reliabiliteettiin ja sen myo-
ta validiteettiin. Tutkimuksen patevyyteen vaikuttaa myos se, etta tutkijan omia havaintoja

voidaan pitaa luotettavana. (Hirsjarvi ym. 2005, 216.)

Verkko-ympariston kayton suhteen ilmeni selkeita kehittamiskohteita. Jos verkko-oppimisen
kaytettavyytta ja hyodynnettavyytta halutaan tehostaa, olisi tutkimuksesta heranneisiin asi-
oihin paneuduttava Helsingin OP Pankissa. Kehittamisen varaa tyovalineen nykyisessa hyodyn-
tamisessa on, ja aikaisemmin mainitun neljan kehittamisidean myota paastaisiin kehitystyossa
eteenpain. Osaamisen kehittamisen tyokalua, verkko-oppimista, voitaisiin hyodyntaa Helsingin
OP Pankin sisalla nykyista paremmin, kun paamaarat ja tavoitteet oppimisen tyovalineelle
annetaan tarkemmin, tyokalun tunnettuutta ja nakyvyytta lisataan, toimintatapoja selkiyte-

taan ja yhtenaistetaan.

Opinnaytetyoni antaa varteenotettavia, selkeita ja luotettavia havaintoja tutkittavasta ilmi-
osta, verkko-oppimisen hyodyntamisesta Helsingin OP:ssa. Tutkimuksesta syntyneita havainto-
ja kehitysideoita voidaan kayttaa hyodyksi yrityksen sisalla verkko-oppimisen kehitystyossa ja

osaamisen kehittamisen suunnittelussa.
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Liite 1

1. Miten verkko-oppimista hyodynnetaan talla hetkella?

2. Mihin osaamisalueisiin verkko-oppiminen soveltuu? ja onko osaamisalueita mihin se ei

sovellu?

3. Mitka ovat organisaation tavoitteet verkko-oppimiselle?

4. Miten hyvin verkko-oppimisen tavoitteet on saavutettu?

5. Miten verkko-oppimisen avulla osaamista voidaan tehostaa?

6. Miten organisaatio haluaa tehostaa verkko-oppimista osaamisen kehittamisessa?

7. Voitaisiinko verkko-oppimista hyodyntaa viela enemman henkiloston kehittamisessa?

8. Mitka ovat mielestanne paaasialliset esteet verkko-oppimisen kaytolle?

9. Kuinka kauan verkko-oppimista on kaytetty?

10. Montako kehityskierrosta on tehty ja onko tehty jotain muutoksia?

12. Miten osaamisen kehittamistarpeita mitataan ja arvioidaan?

13. Oppimaan oppiminen: miten henkilostoa valmennetaan opiskelemaan verkkoymparis-

tossa?

14. Kuinka tarkeana osana henkiloston osaamisen kehittamista verkko-opiskelu mielestan-

ne on?

15. Voitaisiinko verkko-opiskelua hyodyntaa nykyista enemman? Ja jos voitaisiin niin mi-

ten?



Liite 2

Kuinka usein kaytat OP-akatemian verkkokursseja?

Koetko verkko-oppimisesta/verkkokursseista olevan hyotya tyossasi? miten?

Tunnetko verkko-oppimisesta olevan hyotya erityisesti jollakin tietylla osa-alueella/

osaamisalueella?

Koetko verkko-oppimisen hyodylliseksi valineeksi osaamisen kehittamisessa? milla ta-

valla?

Onko mielestasi perinteinen lahiopetus hyodyllisempaa kuin verkko-opiskelu? miksi?

Onko verkkokurssien kaytossa ollut ongelmia? mita?

Koetko verkkokurssit tarpeellisiksi osaamisen kehittamisessa? miksi?

Voitaisiinko verkkokursseja hyodyntaa nykyista enemman henkiloston osaamisen ke-

hittamisessa? miten?

Mitka asiat koet olevan eniten esteena verkkokurssien hyodyntamiselle?



